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La investigación intitulada: Análisis de la incidencia del Clima Organizacional en el 
desempeño productivo del área de empaque del Ingenio Rio Paila-Castilla S.A. analizó las 
problemáticas del Talento Humano en el área de empaque de azúcar  y encontró que esta, 
estaba pasando por un momento difícil; ocasionado por: la baja motivación, insatisfacción y el 
alto índice de ausencias del personal que en ella laboraba; esta situación generó: problemas en 
el cumplimiento de las metas de producción, insatisfacción de clientes, sobre-costos de 
producción entre otros factores, para tal efecto, se fijó como objetivo analizar la incidencia del 
Clima Laboral y presentar una Propuesta de Mejoramiento para esta área.   
Por lo tanto, los autores tuvieron en cuenta a diversos teóricos (Davis, Maxwell, Londoño) La 
metodología que emplearon fue de enfoque cualitativo de tipo fenomenológico y utilizaron el 
instrumento de encuesta como medio para recolectar los datos y alcanzar los objetivos 
propuestos. Al final, presentan las conclusiones y recomendaciones en relación con el área de 
empaques y su Clima Laboral, como también, una propuesta de mejoramiento para el 
Departamento de Empaque de la empresa Rio Paila-Castilla S.A. Como resultados del estudio 
se puede concluir que el análisis efectuado permitió identificar las variables críticas que afectan 
el clima laboral que en su orden son. Participación, instalaciones, relaciones armoniosas, 
trabajo gratificante, relaciones interpersonales, baja motivación, evaluación del desempeño, 
valuación de cargos 
 








The research entitled: Analysis of the incidence of organizational climate in the productive 
performance of the packing area of Ingenio Rio Paila-Castilla S.A. analyzed the problems of 
Human Talent in the area of sugar packaging and found that it was going through a difficult 
time; caused by: low motivation, dissatisfaction and the high rate of absences of the personnel 
that worked there; This situation generated: problems in the fulfillment of production goals, 
customer dissatisfaction, production over-costs among other factors, for this purpose, it was set 
as an objective to analyze the impact of the Organizational Climate and present a Proposal for 
Improvement for this area . 
Therefore, the authors took into account various theorists (Davis, Maxwell, Londoño). The 
methodology they employed was a qualitative approach of a phenomenological nature and they 
used the survey instrument as a means to collect the data and achieve the proposed objectives. 
At the end, they present the conclusions and recommendations in relation to the packaging area 
and its organizational climate, as well as a proposal for improvement for the Packing 
Department of the company Rio Paila-Castilla S.A. As results of the study, it can be concluded 
that the analysis made it possible to identify the critical variables that affect the work climate 
that are in their order. Participation, facilities, harmonious relationships, rewarding work, 
interpersonal relationships, low motivation, performance evaluation, valuation of positions. 
 
. 







El Ingenio Rio Paila-Castilla S.A. es una empresa ubicada en el corregimiento de la Paila, 
Zarzal Valle Colombia, dedicada al cultivo y procesamiento de la caña de azúcar. Su 
organigrama está dividido por unidades estratégicas de negocios, dentro de las cuales está: la 
unidad de negocios fábrica, que a su vez es la encargada del área de empaque de azúcar, y esta 
fue el objeto de estudio de la presente investigación. 
El área de empaque de azúcar en el momento que se desarrolló la presente investigación, 
estaba pasando por un momento difícil; ocasionado por: la baja motivación, insatisfacción y el 
alto índice de ausencias del personal que en ella laboraba; esta situación generó: problemas 
en el cumplimiento de las metas de producción, insatisfacción de clientes, sobre-costos de 
producción entre otros factores. 
Por lo anterior, y teniendo en cuenta que las organizaciones son sistemas sociales en cuyo 
seno, difieren en la calidad del comportamiento organizacional que desarrollan, es importante 
conocer las características que identifican el ambiente organizacional en el que se realizan los 
trabajos por parte de cada uno de los individuos que la integran y que a la vez afectan la 
motivación, el rendimiento y la satisfacción del personal. Por tanto, el Clima Laboral está 
determinado por la percepción que tengan los empleados sobre el conjunto de características 
que conforman su lugar de trabajo, el cual se ha convertido en un elemento de relevada 
importancia estratégica, generando fortalezas que encaminan a las organizaciones a la 
excelencia. 
Es así como, para desarrollar el presente trabajo de investigación, se hizo necesario realizar un 
estudio del clima laboral en el área de empaque del Ingenio Riopaila S.A. con el fin de conocer 
la cultura, las tradiciones y los factores que lo caracterizan e identificar las fortalezas y 
debilidades de dicha área y así mismo establecer las posibles soluciones a los diferentes 
problemas que en ella se presentaban. 
En consecuencia, se desarrolló un proceso investigativo cuya finalidad era la de descubrir 
como el Clima Laboral podía afectar la eficiencia y eficacia del personal que labora en el área 
de empaque del Ingenio Riopaila S.A. Además, reflexionar en relación con las gestiones de la 






En suma, la importancia del Clima Laboral ha sido de marcado interés, es por ello que este 
trabajo de investigación pretendió, además, hacer una compilación de teorías que sustentan el 
desarrollo del objetivo principal del trabajo y la aplicación a la empresa.  
Coherente con lo anterior, la presente investigación, evidenciará como, el Clima Laboral está 
constituido por aquellas características que distinguen a la organización de otras, e influyen en 
el comportamiento de las personas en la empresa. Así el Clima Laboral resulta de 
componentes complejos relacionados con aspectos formales e informales de la estructura de 




CAPÍTULO 1  
1. ASPECTOS FORMALES DE LA INVESTIGACIÓN 
 
1.1. Título  
Análisis de la incidencia del Clima Organizacional en el desempeño productivo del área de 
empaque del Ingenio Rio Paila-Castilla S.A. 
1.2 Planteamiento del Problema 
El área de empaque es manejada de forma independiente dentro de la unidad de Negocios 
Fábrica del Ingenio Rio Paila-Castilla S.A. ya que a pesar de que existe una Gerencia de 
Recursos Humanos encargada del bienestar del trabajador para la unidad en general, su 
preocupación por los funcionarios es casi nula. El personal del Empacadero ha sido 
administrado desde hace 6 años por varias entidades, entre ellas Empresas Asociativas de 
Trabajo (E.A.T.) y Cooperativas de Trabajo Asociado (C.T.A.), lo cual ha dificultado la 
aplicación de un programa dirigido para conocer y estudiar las diferentes fallas que la aquejan, 
como: el ausentismo, desmotivación e insatisfacción del personal. Recientemente el 
Empacadero es administrado por una empresa de empleos temporales llamada: Laborando 
C.T.A. 
Es así como, la empresa Laborando C.T.A. encargada del manejo de personal y locativo del 
área, ha presentado un gran interés por el mejoramiento del lugar de empaque; los recientes 
cambios ayudaron para crear el interés por conocer las causas que han llevado al alto nivel de 
ausentismo, desmotivación e insatisfacción del personal en esta área, esto generó la necesidad 
de implementar un estudio del clima laboral en el Área de Empaque. El estado actual en que 
se encuentra el Clima Laboral, afecta directamente a la empresa, ya que los programas de 
producción no son cumplidos en el tiempo estipulado, creando insatisfacción en los clientes a 
quienes no se les puede cumplir con los pedidos; se crean sobre-costos en el manejo de 
reempaque del azúcar que no se pudo empacar, teniendo en cuenta que tener en cuenta que el 





Por lo anterior, con el fin de conocer el Clima Laboral en el área de empaque del Ingenio Rio 
Paila-Castilla S.A. se analizó la situación inicial, gracias a la aplicación de una encuesta en el 
área del Empacadero, de manera que los trabajadores dieran su opinión en relación con el 
ambiente donde realizan sus actividades, con el objetivo de determinar si este es favorable o 
no. 
Así mismo, el desconocimiento de los diferentes elementos que hacen parte de las 
motivaciones intrínsecas y extrínsecas por parte de los trabajadores, puede redundar en la baja 
motivación y falta de valores en el personal, como pertenencia, responsabilidad y compromiso; 
por lo cual es importante, el sentido de pertenencia hacia la empresa, el nivel de integración 
entre las personas y entre las dependencias, el nivel de estabilidad y seguridad social y demás 
variables que influyen directamente en el comportamiento de los individuos que integran la 
organización. 
En suma, de la transformación en la administración del Clima Laboral del personal adscrito al 
área de empaque, depende que esta área de vital importancia para el Ingenio Riopaila-castilla en 
su proceso de mejoramiento continuo, dé un giro que permita al Empacadero convertirse en un 
área eficiente y con óptima condiciones de trabajo, que cumpla con todas las condiciones y 
exigencias que se requieren en un lugar donde se empacan productos alimenticios de consumo 
humano, logrando así un cambio positivo que favorezca tanto a la empresa como a los 
trabajadores 
1.3 Formulación del Problema 
 
¿Cómo repercute el Clima Laboral en el desempeño productivo de las personas del área de 
empaque de Ingenio Rio Paila-Castilla S.A.? 
 
1.4 Sistematización del Problema 
 
 ¿Qué variables pueden afectar el Clima Laboral en el área de empaque? 
 ¿Cuáles son las características que determinan las condiciones del Clima Laboral en el 




 ¿Cómo afecta el clima laboral para la produccion en el área de empaque de la planta 
Riopaila S.A.? 
 ¿Cómo estructurar un plan de mejoramiento para el área de empaque con el fin de 








2.1.1.  Objetivo General 
 
Analizar la incidencia del Clima Organizacional y laboral en el desempeño productivo del 
área de empaque de Ingenio Rio Paila-Castilla S.A. 
 
2.1.2. Objetivos Específicos 
 
 Identificar las variables que afectan el Clima Organizacional en el área de empaque. 
 
 Determinar los aspectos característicos del Clima Laboral en el área de empaque de 
Ingenio Riopaila S.A. 
 
 Analizar como afecta el Clima Laboral para el desempeño productivo, en el área de 
empaque de la planta Riopaila S.A. 
 









En Colombia el Clima Laboral determina las relaciones humanas de los trabajadores en las 
diferentes áreas de trabajo y se convierte en un factor determinante para la producción de una 
empresa, en tal sentido, estudios como el de (Picón Duarte, 2008) concluyen que:  
 
Se puede comprobar a través de su trabajao que la influencia positiva de los líderes y la 
política de respeto que se consolida como un patrón de comportamiento de la 
Institucionalizacion de la cultura organizacional de la empresa, son los aspectos que 
logran mantener el buen clima en la organización, a pesar de las incorformidades en otros 
aspectos. (Picón Duarte, 2008) 
 
Por lo anterior, se justifica realizar una investigación que indague como como el factor 
humano en la organización suele establecer una relación entre el Clima Laboral y el 
rendimiento laboral, es decir, influye en la motivación, el desempeño y la satisfacción de los 
trabajadores dentro del Área de Empaques del Ingenio Riopaila, esto crea expectativas en 
relación con lo que algunas determinaciones laborales pueden generar tensión o satisfacciones 
y frustraciones con base en la percepción que los individuos tienen del clima en la empresa. 
Y, por tanto, la presente investigación se justifica desde las perspectivas que a 
continuación se exponen:  
3.1. Justificación Económica 
Al analizar la incidencia del Clima Laboral en el desempeño productivo del área de empaque 
de Ingenio Rio Paila-Castilla S.A se puede determinar diversos aspectos que favorecen o 
afectan el desempeño de los trabajadores, y con estos insumos, la empresa puede resolver 
dichas situaciones y hacer más productiva el área de empaque, lo cual, redunda en beneficios 
económicos tanto para los trabajadores, al brindarles mayores posibilidades de estabilidad y 
desarrollo de personal, como también para la empresa al tener mayor rentabilidad y beneficios 
para sus socios. 
3.2. Justificación Social 




que, de esta manera, se pueden generar estrategias administrativas que redunden en un mayor 
compromiso de los trabajadores para producir adecuadamente el nivel de demanda que exige 
la sociedad y se garantice la operación de otros sectores industriales con los cuales se satisface 
las necesidades de consumo de la sociedad colombiana. 
3.2. Justificación Política 
El Estado colombiano protege al trabajador y garantiza un salario digno y acorde con sus 
funciones, por lo anterior, esta investigación puede evidenciar si dichas condiciones se 
cumplen con los trabajadores del Área de Empaque del Ingenio Riopaila al ser contratado de 
manera indirecta por una empresa de Servicios Temporales. 
3.4. Justificación Práctica 
Con los resultados obtenidos mediante la aplicación de una encuesta, en el área de empaque de 
la planta Riopaila S.A el correspondiente análisis, se puede vislumbrar nuevas estrategias para 
la administración del personal que redunden en beneficios comunes tanto para la Empresa 
como para los trabajadores objeto de esta investigación. 
3.5. Justificación Teórica 
El acervo teórico de estudios del tema de Clima Laboral y de la Administración son un aporte 
muy importante para esta investigación y justifican su desarrollo ya que al final permitirán, 
servir de guía para la elaboración de un plan de mejoramiento para el área de empaque con el 
fin de mejorar el Clima Laboral. Algunas teorías que hacen referencia al concepto de Clima 
Laboral: de acuerdo con Davis (2012) “El Clima Laboral es el ambiente humano dentro del 
cual realizan su trabajo los empleados de una compañía, el clima influye en la motivación, el 
desempeño y la satisfacción en el empleo”. (DAVIS, 2012) 
 
El Clima Laboral es el ambiente en el que los trabajadores de una compañía desarrollan su 
trabajo y el cual, a la vez, influye en la forma en que estos van a realizarlo. 
Este factor está constituido por una serie de condiciones internas de la entidad que deben 
ser objeto de atención profesional, ya que producen motivación y satisfacción en el 
personal, tales como: reconocimiento por la labor bien hecha, trabajo enriquecedor, 
cordialidad, armonía, alto nivel de integración entre las personas y entre las 
dependencias, esfuerzo por cumplir los objetivos, pago oportuno de la nómina y de las 





Por lo anterior el Clima Laboral está conformado por una serie de variables que van a generar 
satisfacción y motivación para el trabajador y conocer dichas variables, justificacan 
teóricamente la presente investigación 
 
3.6 Justificación Metodologica 
 
Los planteamientos que a continuación son descritos fueron obtenidos en un proceso de 
investigación con enfoque cualitativo, en la cual, a través de la observación preliminar, y 
posteriormente de tipo concluyente, utilizando como instrumento la encuesta autorizada y 
realizada al líder o gerente con base en la experiencia que tiene en el campo administrativo y a 
los trabajadores del área de empaque de la empresa para determinar en cuatro fases (planeación, 
observación, intervención y evaluación) los resultados del estudio. En tal sentido, esta 
investigación pretendió generar un aporte al conocimiento para establecer estrategias de 
mejoramiento en la Gestión Organizacional de las empresas conforme a la justificación teórica 
donde se coloca en contexto de los temas abordados y se cotejan con la realidad; es así como, se 
hace necesario implantar herramientas de Gestión Laboral que permita mejorar los 







4. MARCO DE REFERENCIA 
4.1 Estado del Arte 
4.1.1 Estado del Arte 
 
A nivel internacional, se presenta la investigación realizada por  (Mirabal, 2015) el cual expone 
que: su investigación propone elementos que guían la conformación de organizaciones 
dinámicas en conocimiento de comportamiento inteligente, a partir del desarrollo de 
capacidades y estructuras distintivas articuladas que agregan valor diferenciador en la 
organización. Para ello,  manifiestan que: 
Se efectuó un estudio no experimental donde se aplicó un modelo mixto complejo, que 
consistió en una revisión documental para identificar elementos del marco estratégico-
táctico de sustentación, un intercambio con expertos con los fines de determinar aspectos 
mediadores, socializadores de sustento cognitivo y la elaboración de un estudio 
proyectivo para proponer soluciones que permitan una forma ágil de construir 
conocimiento para la acción. En el análisis se observó, que la gestión de conocimiento 
está condicionada mayormente por dominios cognitivos aislados, es poco socializada, no 
está generalmente interrelacionada con hechos significativos internos o externos y 
habitualmente, la información requerida, está desagregada en sistemas aislados. 
Asimismo, se prevé que para asimilar la alta variabilidad del entorno dar agilidad 
operacional, así como también facilitar la organización interna, es imprescindible 
articular objetos de conocimiento mediante estructuras integradas sistémicamente para 
que exista interconexión ágil desde la perspectiva individual, grupal y organizacional, 
tanto interna como externa para inducir de manera inteligente conocimiento que en 
forma dinámica genere acciones acertadas en tiempo real.  (Mirabal, 2015) 
 
Lo anterior, propone un trabajo de moficación en el Clima Organizacional, muy enfocado al 
factor comunicativo de las personas que laboran en la empresa. 
 
De igual manera, a nivel nacional, se reseña la investigación de Arraut Camargo, Luis Carlos; 
Amar Sepúlveda, Paola Gestión organizacional para la innovación: caso sector petroquímico 
en Cartago del 2010 en la cual, los autores expresan que: 




y tiene como objetivo analizar los modelos de gestión organizacional para la innovación. La 
metodología utilizada fue la de múltiples casos explicativos tomando como unidad de 
análisis el cluster petroquímico-plástico de Cartagena de Indias, Colombia. Las 
conclusiones revelan que las impresas estudiadas no poseen modelos definidos de gestión 
de la innovación, sino que aún lo fundamentan en la gestión de calidad y un sistema de 
servicio al cliente (Arraut Camargo & Amar Sepúlveda, 2010) 
 
4.1.2 Marco Historico 
 
 
Hernando Caicedo era dueño de una pequeña parcela de lo que había sido el minifundio de La 
Paila en manos de los Caicedo desde el siglo XVIII. En 1918 se había hecho a un predio de 
415 fanegadas donde desarrolló siembras de pan llevar, ganaderías, porquerizas y un 
cañaduzal para beneficiar panelas y panes de azúcar. Empezaba de este modo a readquirir las 
tierras de sus antepasados que se habían disgregado en un indiviso por el tajo de las herencias 
y apropiaciones ocurridas durante las guerras civiles del siglo XIX. Los mayores haberes de 
Caicedo se hallaban por entonces en acciones de la Compañía Colombiana de Tabaco y de la 
Cervecería los Andes, en Cali. Además, ejercía su profesión de abogado en Cali y Palmira. 
Hacia 1925 decidió embarcarse en un ingenio azucarero que negoció con la casa Siquiera de 
Búfalo. En 1926 inició la llegada por ferrocarril a la estación de La Paila de la maquinaria 
embalada en grandes cajas de pino. Se requería de un experto para el montaje y fue así como 
en 1927 arribó a Riopaila, desde el Ingenio La Estrella de Panamá, el químico español Juan 
Bilbao para trabajar en el ensamble, a cuya culminación colaboró también Mr. O.S. Rían, 
quien acababa de hacer lo propio en el Central Azucarero del Valle. 
En 1928 se inauguró la factoría de Riopaila Se iniciaba una etapa agro fabril para esta zona 
norte vallecaucana. Cambiaba la historia de La Paila, en el Zarzal y en todos esos alrededores 
de la región. El Ingenio desde esa época poseía fábrica de alcohol. Hacia el año de 1945, 
época de la guerra mundial registró, el Ingenio Riopaila, una producción de 247.517 quintales 
de azúcar. El proceso de industrialización del país que se gesta en la década del 40 y los años 
cincuenta terminó por consolidarse en el Valle del Cauca; la concentración de la industria 
azucarera colombiana, siendo el Ingenio Riopaila y Central Castilla actores importantes. Se 
afianzó la suspensión de las importaciones de azúcar. Recayó sobre los ingenios 
vallecaucanos proveer al país, aun llevando el azúcar hasta las más apartadas regiones. 




con el fin de mejorar la calidad, un producto superior para la elaboración de confituras de 
calidad y repostería y que hoy en día es materia prima para la industria de alimentos y bebidas. 
Hacia finales de la década del 50 surgió la Asociación de Cultivadores de Caña de Azúcar de 
Colombia, Aso caña, en respuesta a la necesidad de cohesión empresarial de los azucareros, 
ante circunstancias de índole laboral y la amenaza de una reforma agraria. Desde su fundación 
Ingenio Riopaila y Central Castilla forman parte de la asociación. 
En ese año de la fundación de Aso caña, 1959, la producción de azúcar se elevó a los niveles 
de 578.000 quintales. Empero, en los inicios de los años 60 el Decreto Ley 2369 de 1960 
estableció la Ley Marco para la creación de las Corporaciones Financieras de Fomento 
Industrial y Agropecuaria. Fue precisamente don Hernando Caicedo, en reunión celebrada en 
el club San Fernando de la ciudad de Cali, quien indicó que lo mejor era constituir una 
Corporación Financiera, así surgió la Corporación Financiera del Valle, teniendo dentro de sus 
accionistas a Central Castilla e Ingenio Riopaila, Corporación que en los años 90 viene 
ocupando el primer lugar de las Corporaciones Financieras. 
Riopaila pasa de moler 1.800 toneladas de caña al día en 1965, a 3.500 toneladas en 1969. En 
1966 ante la crisis cambiaría y con el establecimiento del Decreto 444 que estableció entre 
otras medidas, la promoción de las exportaciones, se presentaba una oportunidad para el 
Ingenio de participar en la generación de divisas mediante la exportación de su azúcar, crudo o 
refinado. Ya en los inicios de los años 70 los ingenios azucareros, con sus ensanches de 
campo, tuvieron que contratar corteros en distintos sitios de Cauca y Nariño, pues era 
elemento clave para asegurarse un cupo holgado de exportación. 
Es así como, la producción de azúcar de Rio Paila-Castilla S.A. en 1972, alcanzó la cifra de 
1.909.609 quintales, diez años atrás era de 1.000.000 de quintales de azúcar. Suceso 
importante en esta década de los años 70 fue la fundación de Cenceña, Centro de Investigación 
de la Caña de Azúcar de Colombia, era un gran esfuerzo de la región alimentado con recursos 
del sector azucarero. Se ubicó junto al Ingenio Central Castilla con una cabida de 60 
hectáreas. 
En la década de los años 80, el país tuvo que afrontar en 1982 una crisis del sector financiero y 
soportar los reflujos de una recesión en la economía mundial. Riopaila registró una producción 
de 2.7 millones de quintales en 1980, equivalente al 11% de la producción del sector, hacia 




participación en el mercado. Durante esta época los precios del azúcar estuvieron controlados 
por el gobierno, utilizando un mecanismo de concertación a través de Aso caña y el Ministerio 
de Desarrollo. 
En 1991 las reformas económicas conocidas como la Apertura Económica pretendían insertar 
la economía colombiana en el ámbito internacional, orientada a lograr una mayor 
competitividad mediante el mecanismo de las fuerzas del mercado. El precio del azúcar se 
libera en concordancia con lo anterior el Ingenio Riopaila en unión con los ingenios 
integrados en Aso caña, ante el crecimiento de los excedentes exportables afianzó los lazos 
con Venezuela, Ecuador y Perú, países que consideraba como un mercado natural, algo así 
como una ampliación del mercado doméstico colombiano.  Rio Paila-Castilla S.A. no estaba 
ajeno a las oportunidades y amenazas que presentaba este nuevo entorno globalizado de la 
economía. En 1993 realizaba inversiones importantes, con la autorización del Departamento 
del Valle, dueño del arbitrio rentístico del monopolio estatal en la destilería, permitiendo tener 
una capacidad instalada para la producción de alcoholes industriales que generan mayor valor 
agregado al negocio. 
4.2 Marco Teórico 
A continuación, se presentan algunas teorías que hacen referencia al concepto de Clima 
Laboral: de acuerdo con Davis (2012) “El Clima Laboral es el ambiente humano dentro del 
cual realizan su trabajo los empleados de una compañía, el clima influye en la motivación, el 
desempeño y la satisfacción en el empleo”. (DAVIS, 2012) 
4.2.1 Teoría del Clima Laboral 
 
El Clima Laboral es el ambiente en el que los trabajadores de una compañía desarrollan su 
trabajo y el cual, a la vez, influye en la forma en que estos van a realizarlo. 
En los Manuales de Procedimientos ABC, planteados por Davis (2012) en relación con los 
aspectos laborales se establece que: 
Este factor está constituido por una serie de condiciones internas de la entidad que deben 
ser objeto de atención profesional, ya que producen motivación y satisfacción en el 
personal, tales como: reconocimiento por la labor bien hecha, trabajo enriquecedor, 
cordialidad, armonía, alto nivel de integración entre las personas y entre las 
dependencias, esfuerzo por cumplir los objetivos, pago oportuno de la nómina y de las 





Es así como, el Clima Laboral está conformado por una serie de variables que van a generar 
satisfacción y motivación para el trabajador. Entre estas variables se pueden encontrar la 
armonía, el deseo de realizar la labor encomendada, la seguridad, el esfuerzo etc. debe ser 
atendida por un profesional. 
De acuerdo con Álvarez (2000) el factor de Clima Laboral lo enfoca como: 
 
Factor altamente gratificante para todos, debido a la gran calidad de la vida 
organizacional, la cual se puede manifestar en cosas como: la armonía, la confianza y la 
camaradería entre los miembros, la innovación, la creatividad y la originalidad para 
impulsar el desarrollo, la estética de la vida organizacional no   solo en el ambiente físico 
sino, también, en la estética de las relaciones, los procesos, las decisiones y acciones 
organizacionales. (Álvarez Londoño, 2000 ) 
 
Por lo anterior, el Clima Laboral puede ser considerado como la calidad de vida en la 
organización, es decir, armonía, confianza, creatividad y otras variables que deben estar 
presentes en todas las relaciones que se dan dentro de la empresa y que la van a diferenciar de 
las demás. 
En consonancia, Álvarez (1993) afirma que:  
El Clima se concibe como percepción tenaz y general de los atributos esenciales   y del 
carácter del sistema organizacional. Es el mapa cognitivo del individuo, elaborado con 
experiencias personales dentro de la organización y que suministra al miembro señales 
esenciales para poder adaptar su comportamiento a las exigencias y a los objetivos de la 
organización. (ÁLVAREZ LONDOÑO, 1993) 
 
Según Álvarez Londoño (1993), el Clima Laboral, es el ambiente de trabajo resultante de la 
expresión o manifestación de diversos factores de carácter interpersonal, físico y 
organizacional. El ambiente en el cual las personas realizan su trabajo influye notoriamente en 
su satisfacción y comportamiento y, por lo tanto, en su creatividad y productividad. 
Como la calidad de sus factores y su forma de manifestarse pueden ser variable, el ambiente 
de trabajo resultante puede oscilar, a su vez, entre una situación excesivamente negativa o 
nada gratificante para el individuo o grupo y otra altamente positiva o plenamente gratificante 




dos situaciones extremas. “El ambiente laboral de una organización es el resultado de 
diversos factores de tipo interpersonal, físicos y organizacionales. El ambiente donde las 
personas se desempeñan influye notoriamente en la satisfacción y comportamiento” 
(ÁLVAREZ LONDOÑO, 1993) 
El Clima Laboral se define como “un conjunto de propiedades del ambiente laboral, 
percibidas directamente por los empleados, que se supone es una fuerza que influye en la 
conducta del empleado”. Es pertinente señalar que el Clima Laboral determina la forma en 
que el empleado percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad y satisfacción en la labor 
que desempeña, como se plantea en la anterior proporción. 
Chiavenato
 
plantea que: “El Clima Laboral puede definirse como estado de adaptación, el 
cual se refiere no sólo a la satisfacción de las necesidades fisiológicas y de seguridad, sino 
también a la necesidad de pertenecer a un grupo social, de estima y auto-realización”  
(Chiavenato, 2009) 
“El concepto de Clima Laboral comprende un espacio más amplio y flexible de la influencia 
ambiental sobre la motivación. El Clima Laboral es la cualidad o propiedad del ambiente 
organizacional que: 
 Perciben o experimentan los miembros de la organización. 
 Influye en su comportamiento 
El Clima Laboral está constituido por: 
Aquellas características que distinguen a la organización de otras organizaciones e 
influye en el comportamiento de las personas en la organización. Así el Clima Laboral 
resulta de componentes complejos relacionados con aspectos formales e informales de la 
estructura de los sistemas de control, reglas, normas interpersonales existentes en la 
organización (Chiavenato I. , 2009) 
 
El ambiente organizacional se refiere a un conjunto de características del lugar de trabajo, 
percibidas por los individuos que laboran en este lugar y sirven como fuerza primordial para 
influir en su conducta de trabajo, por ejemplo, se puede citar la estructura, la descripción de 
puesto, las normas de desempeño, las recompensas, el estilo de liderazgo, el apoyo y los 
valores de trabajo. Estos factores del ambiente interactúan e influyen en variables claves, 






(1996) “El Clima Laboral se define como un conjunto de propiedades del 
ambiente laboral, percibidas directamente o indirectamente por los trabajadores, que se 
supone son una fuerza que influye en la conducta del trabajador” (HALL, 1993) 
Lewin y Astringir (2012)
 
definen el Clima Laboral como: “Los efectos subjetivos del sistema 
formal, el “estilo” informal de los gerentes y otros importantes factores del medio en las 
actitudes, creencias, valores y motivación de las personas que trabajan en una organización 
específica”. (Astringir, 2012) 
La teoría del Clima Laboral de (Likert, 1968)
 
(citado por Brunet, 1999) establece que: “El 
comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que perciben los 
trabajadores ocasionan una reacción que está determinada por la percepción”. (Likert, 1968) 
No hay consenso en cuanto al significado del término Clima Laboral, las definiciones giran 
alrededor de los factores organizacionales puramente objetivos como estructura, políticas y 
reglas hasta atributos percibidos tan sujetos como la cordialidad y el apoyo. 
De los planteamientos sobre la definición del Clima Laboral, se entiende como Clima Laboral 
el ambiente de trabajo que se presenta en una empresa y que se diferencia de una empresa a 
otra. Dicho ambiente ejerce influencia directa en la conducta y el comportamiento de sus 
miembros a través de percepciones permanentes que filtran la realidad y condicionan los 
niveles de motivación laboral. 
El clima laboral es un fenómeno circular en el que los resultados obtenidos en la organización 
condicionan la percepción de los trabajadores y estos resultados, a su vez condicionan el clima 
de trabajo de los trabajadores. 
Es de significativa importancia para un buen desarrollo organizacional que sus trabajadores 
cuenten con altos niveles de motivación, ya que es un impulsador para asumir responsabilidad 
y encaminar su conducta laboral a lograr metas que permitirán a la organización el logro de 
sus objetivos con eficacia y esto es posible cuando se propicia climas de trabajo motivantes y 
retadores. 
Por su parte, MaSlow
 
formuló la Teoría de la Motivación llamada la jerarquía de las 





 Fisiológica: incluye al hambre, la sed, el refugio, el sexo y otras necesidades físicas. 
  Seguridad: incluye la seguridad y la protección del daño físico y emocional. 
  Social: incluye al afecto, la pertenencia, la aceptación y la amistad. 
 Estima: influye factores de estima interna Como el respeto a uno mismo, la autonomía 
y el logro, así como también los factores externos de estima como status, el 
reconocimiento y la atención. 
 Autorrealización: el impulso de convertirse en lo que uno es capaz de volverse, incluye 
el crecimiento, el lograr el potencial individual, el hacer eficaz la satisfacción plena con 
uno mismo. 
 
Conforme a cada una de estas necesidades se satisface, la siguiente se vuelve dominante. La 
teoría, dice que, aunque ninguna necesidad se satisface por completo, una necesidad satisfecha 
ya no motiva. Entonces necesita entender en qué nivel de la jerarquía está actualmente esta 
persona, y enfocarse a satisfacer necesidades del nivel que esté inmediatamente arriba. 
Douglas McGregor propuso dos posiciones distintas de los seres humanos: una básicamente 
negativa, nombrada teoría X y otra básicamente positiva, nombrada Teoría Y. 
La Teoría X: la suposición de que a los trabajadores no les gusta trabajar, son flojos, les 
disgusta la responsabilidad y pueden ejercer la autodirección. 
La Teoría Y: la suposición de que a los trabajadores les gusta trabajar, son creativos, buscan 
la responsabilidad y pueden ejercer la autodirección. 
McGregor
 
mantiene la creencia de que las premisas de la teoría Y fueron más validas que las 
de la teoría X. Por lo tanto, propuso tales ideas como la toma participativa de decisiones, los 
trabajos desafiantes y de responsabilidad y las buenas relaciones de grupo como método que 
puede maximizar la motivación de un trabajador. 
La Teoría de Motivación-Higiene: argumenta que los factores intrínsecos se relacionan con 
la satisfacción del trabajo, mientras los extrínsecos se asocian a la insatisfacción. De acuerdo 
con Herzberg, los factores que conducen la satisfacción en el trabajo están separados y son 
distintos aquellos que llevan a la insatisfacción en el trabajo; por tanto, los gerentes que buscan 
eliminar los factores que crean insatisfacción en el trabajo podrán traer paz, pero no 
necesariamente motivación. 
Existen varias teorías contemporáneas que tienen una cosa en común, cada una tiene un grado 
razonable de documentación válida que la sustenta. Representan el estado actual de la 
motivación del trabajador. Clayton Alderfer
 
en la teoría E.R.G. sostiene que existen tres 




proporcionar nuestros requerimientos básicos de existencia material. Relación: es el deseo que 
tenemos de mantener relaciones interpersonales importantes. Crecimiento: es un deseo 




y sus asociados se enfocan en tres necesidades: Logros, poder y 
afiliación. Se pueden explicar de la siguiente manera: 
 Necesidades de logro: el impulso de sobresalir, el logro en relación con un 
grupo de estándares, la lucha por el éxito. 
 Necesidades de poder: la necesidad de hacer que otras se comporten en una 
forma en que no se comportarían. 
 Necesidad de afiliación: el deseo de relaciones interpersonales amistosas y 
cercanas. 
  
La Teoría de Evaluación Cognoscitiva: propone la distribución de recompensas extrínsecas 
por comportamientos que ya se han recompensado de manera intrínseca, tiende a disminuir el 
nivel total de motivación. 
Edwin Locke
 
en su teoría del establecimiento de metas, propuso que las intenciones de 
trabajar hacia una meta son una fuente importante de motivación 
En el sector laboral, estas metas le dicen al trabajador lo que necesita realizar y cuánto 
esfuerzo tendrán que hacer. 
La Teoría del Reforzamiento: es un enfoque conductual, el cual sostiene que el 
reforzamiento condiciona el comportamiento. Esta teoría ignora el estado interno del individuo 
y se concentra en lo que ocurre a la persona cuando realiza alguna acción. La motivación es 
considerada también como el impulso que conduce a una persona a elegir y realizar una acción 
entre aquellas alternativas que se presentan en una determinada situación. En efecto, la 
motivación está relacionada con el impulso, porque éste provee eficacia al esfuerzo colectivo 
orientado a conseguir los objetivos de la empresa, y al individuo a la búsqueda continua de 
mejores situaciones a fin de realizarse profesional y personalmente, integrándolo así en la 
comunidad donde su acción cobra significado. 
La Teoría de la Equidad: infieren que los individuos comparan sus aportaciones individuales 




La Teoría de las Expectativas: en la actualidad es una explicación aceptada acerca de la 
motivación. Víctor Vroom
 
sostiene que la fortaleza de una tendencia a actuar de cierta manera 
depende de la fortaleza de la expectativa de que el acto sea seguido de una respuesta dada y de 
lo atractivo del resultado para el individuo. Es decir que un trabajador estará motivado por 
ejercer un alto nivel de esfuerzo cuando crea que éste llevará a una buena apreciación del 
desempeño, que una buena apreciación conducirá a recompensas organizacionales como un 
bono, un incremento salarial o un ascenso. 
 
La motivación es lo que hace que un individuo actué y se comporte de una determinada 
manera. Es una combinación de procesos intelectuales, fisiológicos y psicológicos que deciden 
en una situación dada, con que vigor se actúa y en qué dirección se encauza la energía.
 
Motivación y Conducta. Con el objeto de explicar la relación de motivación- conducta, es 
importante partir de algunas posiciones teóricas que presuponen la relación laboral y su 
impacto en el Clima Laboral 
Según Chiavenato, existen tres premisas que explican la naturaleza de la conducta humana. 
Estas son: 
 
El comportamiento es causado. Existe una causa interna o externa que origina el 
comportamiento humano, producto de la influencia de la herencia y del medio ambiente. 
El comportamiento es motivado. Los impulsos, deseos, necesidades o tendencias, son los 
motivos del comportamiento. 
El comportamiento está orientado hacia los objetivos. Existe una finalidad en todo 
comportamiento humano, dado que hay una causa que lo genera. La conducta siempre 
está dirigida hacia algún objetivo. (Chiavenato I. , 2009) 
 
Algunas conductas son totalmente aprendidas; precisamente, la sociedad va moldeando en 
parte la personalidad. Nacemos con un bagaje instintivo, con un equipo orgánico; pero la 
cultura va moldeando nuestro comportamiento creando nuestra necesidad. El mecanismo por 






 El estímulo se activa. 
 La persona responde ante el estímulo. 
 La sociedad por intermedio de un miembro con mayor jerarquía, trata de enseñar, juzga 
el comportamiento y decide si éste es adecuado o no. 
 La recompensa se otorga de ser positivo. Si se juzga inadecuado, proporciona una 
sanción. 
 La recompensa aumenta la probabilidad de que, en el futuro, ante estímulos 
semejantes, se repita la respuesta prefijada. Cada vez esto sucede cuando ocurre un 
refuerzo y, por tanto, aumenta la probabilidad de la ocurrencia de la conducta deseada. 
Una vez instaurada esa conducta se dice que ha habido aprendizaje. 
 El castigo es menos afectivo; disminuye la probabilidad de que se repita ese 
comportamiento ante estímulos semejantes. 
 El aprendizaje consiste en adquirir nuevos tipos actuales o potenciales de conducta. 
 
Las anteriores teorías coinciden en ver al trabajador como al ser que busca el reconocimiento 
dentro de la organización y la satisfacción dentro de sus necesidades. Los administradores 
tienen una gran responsabilidad en determinar el clima psicológico y social que impera en su 
empresa, ya que estos tienen un efecto determinante sobre los niveles de motivación de los 
individuos. La motivación y la eficacia son factores que van de la mano. Se considera que la 
motivación laboral tendrá una importancia relevante en este mundo de competitividad y de 
esfuerzo productivo. 
Estos son los autores que infieren acerca de la evaluación del Clima Laboral: 
Halpin y Crofts, proponen ocho factores: 
 Las variaciones y sentimientos de su personal como individuos. 
 El énfasis y presión para realizar su trabajo. 




 La percepción que recibían los individuos respecto a cómo se estaban satisfaciendo sus 
necesidades sociales. 
 La satisfacción percibida de las relaciones sociales dentro de la organización. 
 El interés que manifestaba la organización por motivar al trabajador hacia las tareas. 
 La percepción de los trabajadores en relación si se estaban limitando tan sólo a aparentar la 
realización de su trabajo. 




propone tres patrones: 
 Liderazgo que siguen los supervisores. 
 Las redes de comunicación utilizadas para transmitir mensajes. 
 Los objetivos de la organización y la complejidad de todo el sistema. 
4.2.2. Tipos de Clima Laboral 
El clima laboral consiste en la percepción que los miembros de una organización tienen con 
respecto a las características y el carácter de la misma y que le permita a cada individuo tener 
una idea de la calidad de vida en la compañía para poder adaptar su comportamiento según las 
exigencias y los objetivos que en esta se plantean. Por lo tanto, expone que: “El Clima Laboral 
está integrado por elementos físicos, tecnológicos, sociales, políticos y económicos. Estos 
elementos afectan y se ven afectados por las políticas, procedimientos y condiciones de 
empleo que los gerentes de recurso humano supervisan.” 
El Clima Laboral está conformado por una serie de variables relacionadas directamente con el 
ambiente interno y externo de la empresa, las cuales condicionan el lugar y la forma como los 
empleados deben realizar su trabajo. 
De acuerdo con el predominio de los factores organizacionales, autores como Forehand y 
Gilmer afirman que: “el Clima Laboral es un conjunto de características que describen una 
organización, las cuales distinguen a una organización de otras, son relativamente duraderos 




consonancia con dicha concepción está la división de Tagiuri, que indica que el “clima es una 
cualidad relativamente duradera del ambiente total que es experimentada por sus ocupantes, 
influye en su conducta, puede ser descrita desde el punto de vista de valores de un conjunto 
particular de características del ambiente”. 
 
De igual forma encontramos la definición de Payne y Pugh que considera que el concepto de 
clima describe los procesos comportamentales característicos en un sistema social de forma 
puntual. En relación con el predominio de los factores individuales se presenta la definición 
de James y Sells indican que: “el clima es una representación cognitiva de eventos 
situacionales relativamente cercanos, expresado en términos que reflejan el significado 
psicológico y la significatividad de la situación para el individuo, siendo las percepciones 
una función de componentes históricos”, es decir, esquemas cognitivos que reflejan 
experiencias de aprendizaje. 
Así mismo se presentan las definiciones de Schneider y Reicher
 
de acuerdo con la interacción 
persona – situación, quienes afirman que el concepto de clima es una propiedad de la persona 
y una variable del sistema que permite integrar el sujeto, el grupo y la organización. “El 
significado que otorga el individuo a la situación estará condicionado por el nivel de 
interacciones que conllevaran a la comparación social y al posterior consenso”. 
 
4.2.3. Tipos de Desempeño  
Según el predominio de los factores organizacionales se afirma que cada organización posee 
determinadas características propias, las cuales representan un sentido de pertenencia a los 
individuos que la integran, así mismo se convierten en la base de su comportamiento dentro de 
la organización, gracias a la experiencia que adquieren en el desarrollo de su trabajo y en el 
medio en que interactúan. 
Teniendo en cuenta el predominio de los factores individuales, el clima se ve afectado por las 
diversas situaciones que vive la empresa, las cuales permiten que los individuos que 
pertenecen a ella experimenten un proceso continuo de aprendizaje influyendo este en su 




acuerdo con todo aquello que perciben del medio en el que se desenvuelven. 
Siguiendo el análisis de la interacción persona – situación, el clima es un proceso que 
involucra al individuo, el grupo y la organización, donde se tienen en cuenta todas las 
situaciones que experimentan las personas, de manera que se puedan compartir con los demás, 
realizando así un proceso de interacción para obtener diversas comparaciones y posteriormente 
un acuerdo entre todos los miembros participes.  
 4.2.3.1. Productivo,  
Riopaila S.A. cuenta con 891 trabajadores directos (223 empleados, 668 obreros),1.087 en 
Empresas Asociativas de Trabajo (EAT's) y 1.124 Contratistas para un total de 3.102 
trabajadores. En la actualidad el Ingenio Rio Paila-Castilla S.A. cultiva aproximadamente 
20.750 hectáreas en caña de azúcar incluyendo tierras propias, alquiladas y de proveedores. La 
producción de azúcar comienza en el campo y oscila entre 12 y 16 meses. Se inicia con la 
adecuación, preparación de las tierras, la siembra, el levante de la plantación hasta la madurez 
de la caña que puede fluctuar entre 12 y 16 meses, edad en la cual se encuentra adecuada para 
que se inicie la operación de cosecha. Los frentes de cosecha son responsables del corte, alce, 
transporte y suministro oportuno de caña a Fábrica cuidando de entregar caña limpia libre en lo 
posible de cogollos, hojas, barro y chulquinees al patio de procesamiento. 
Actualmente el área de producto terminado está conformada por dos secciones respectivamente, 
de elaboración y el área de empaque. En esta laboran 57 empacadores, 12 operarios de 
máquinas, 9 operarios de basculas, 3 control calidad, 3 ayudantes, 1ayudante control cuarto de 
empaque, 3 supervisores y 1 interventor. En esta zona, también laboran técnicos del Sena, 
tecnólogos, y profesionales. Los turnos de trabajo son rotativos de 8 horas y se trabajan los 465 
días del año las 24 horas diarias 
Los tallos de caña se pesan en las básculas del patio y se analizan para determinar sus 
características de calidad, su contenido de Sacarosa y de materia extraña. Los tallos se colocan 
en la mesa alimentadora, desde donde se movilizan mediante conductores a las picadoras que 
los desmenuzan y preparan para dar paso a la molienda o extracción de jugo diluido. El jugo 
se somete a los procesos de clarificación o eliminación de impurezas, evaporación del agua, 
cristalización y obtención de granos de azúcar mediante cocimiento al vapor del jugo 




proceso termina con la refinación del azúcar, secado, empaque y almacenamiento del producto 
terminado en bodega. En su estructura administrativa, Riopaila-castillas. S.A. Cuenta con 
Unidades de Negocio (áreas operativas) y Direcciones (áreas de apoyo) orientadas por cumplir 
los objetivos estratégicos y operativos para lograr la efectividad en su sistema y permanencia 
con éxito en el mercado azucarero. 
4.2.3.2. De Gestión  
El área encargada de la venta de la producción es la Gerencia Comercial, que se dedica a las 
ventas internas y externas de los ingenios Riopaila y Castilla y está orientada a industrias, 
almacenes de cadena, mayoristas y consumidores directos.  El azúcar se utiliza en la 
manufactura de gaseosas, confites, conservas y de otras industrias como también para uso 
doméstico.  Del proceso sale como producto final también la miel final que es comercializada 
a granel para la elaboración de concentrados y alcoholes. Rio Paila-Castilla S.A. es de las 
pocas empresas no estatales autorizadas para destilar alcohol etílico con una producción de 
15.000 litros diarios que se utilizan básicamente como materia prima para la fabricación de 
perfumes y alcohol antiséptico. 
Desde el año de 1995 se ejecuta el plan de ensanche del Ingenio consistente en la adopción de 
un molino FCB pre-extractor invertido, tecnología Sullivan, modificación de dos molinos a 
cuatro masas con sus respectivos conductores Donelly desfibradoras. También se realizaron 
inversiones en el sistema de tratamiento de aguas residuales. Este mismo año, Riopaila obtiene 
los Sellos de Calidad Icontec para sus productos: Azúcar Refinado, Azúcar Blanco Especial, 
Azúcar Blanco, Azúcar Crudo y Melaza de caña. 
A partir de 1996 se comenzó desarrollaron proyectos importantes como la construcción de la 
bagacera, la instalación de una nueva caldera con mayor capacidad de generación de vapor y 
las lagunas de sedimentación, proyecto de impacto ambiental importante. Además, se 
constituye un cambio fundamental en la organización de las empresas del grupo Caicedo 
González, tanto en Riopaila como en Central Castilla.  Un cambio de la estructura 
organizacional orientada hacia organizaciones de alto desempeño mediante el diseño e 
implantación de Unidades de Negocio: Campo, Cosecha, Fábrica y Comercialización, 
encargada de planear, gestionar y controlar cada negocio, coadyuvado con las sinergias 




Gracias a la gestión administrativa, desde el año 1998 se terminó la construcción de la bagacera 
y caldera de alta presión (450.000 P.S.I.G. y 250.000 Ib/hr de vapor) y un turbo generador de 6 
mega wattios que balancearon la fábrica para moler 7.000 toneladas de caña por día y producir 
9.000 quintales de azúcar refinada, 4.000 quintales de blancos y 4.000 quintales de crudos para 
exportación. 
4.2.3.4. Financiero  
El Ingenio Riopaila posee unas 20.000 hectáreas de tierra cultivadas en caña de azúcar, de las 
cuales el 50% son propias y el otro 50% pertenecientes a los diferentes proveedores. En la 
actualidad el Ingenio tiene 1.540 empleados, contribuyendo en forma significativa a la 
generación de empleo en una región como es la del Valle del Cauca caracterizado por 
existencia de ciudades intermedias de relativa importancia económica. 
Desde el año de 1994, se contrata la asesoría de la firma Mckinsey, con la finalidad de realizar 
un diagnóstico organizacional y financiero, establecer una visión del negocio y adelantar unos 
planes de mejoras operativas y administrativas tendientes a lograr una mejor productividad y 
lograr una ventaja competitiva. 
4.2.4. Clasificación de Empaques 
Los productos que se empacan en la empresa Riopaila que cuentan con sello de calidad 
Icontec; se utilizan empaques plásticos recubierta con fibras de papel en su interior y en ellos 
se depositan los siguientes productos: 








Fuente: Elaboración de los autores 
PRODUCTOS NORMA ICONTEC 
Azúcar Refinado 778 
Azúcar Blanco Especial 2085 
Azúcar Blanco 611 
Azúcar Crudo 607 






4.3. Marco Conceptual 
 
A continuación, se presentan algunos conceptos relacionados con el área de Clima laboral, a 
la lzu de los postulados con los cuales Litwin y Stringer miden el Clima Laboral así: 
 Estructura: representa la percepción que tienen los miembros de la organización acerca de 
la cantidad de reglas, procedimientos, trámites y otras limitaciones al que se ven enfrentados 
en el desarrollo de su trabajo.  La medida en la organización pone el énfasis en burocracia, 
versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal e inestructurado. 
 Responsabilidad (Empowerment): es el sentimiento de los miembros de la organización 
acerca de la autonomía en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que 
la supervisión que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su 
propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo. 
 Recompensa: corresponde a la percepción de los miembros sobre la adecuación de la 
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organización utiliza más 
el premio que el castigo. 
 Riesgo o desafió: corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organización de 
los desafíos que impone el trabajo. La medida en que la organización promueve la aceptación 
de riesgos calculados a fin de lograr objetivos propuestos. 
 Calor o relaciones: es la percepción por parte de los miembros de la empresa acerca de la 
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales, tanto entre pares 
como entre jefes y subordinados. 
 Apoyo o cooperación: es el sentimiento de los miembros de la empresa, la existencia de un 
espíritu de ayuda de parte de los directivos y de otros trabajadores en el apoyo mutuo, tanto de 
niveles superiores como inferiores. 
 Estándares: es la percepción de los miembros acerca del énfasis que pone la organización 




 Conflicto: es el sentimiento de los miembros de la organización, tanto pares como 
superiores aceptan las opiniones discrepantes y no temen a enfrentar y solucionar los 
problemas tan pronto surjan. 
 Identidad: es el sentimiento de pertenencia a la organización y que es un elemento 
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, la sensación de compartir los 
objetivos personales con los de la organización. 
Rensis Likert y Jane Gibson Likert propusieron una clasificación de los factores de seis 
variables, que son: 
 Flujo de comunicación: ¿A qué grado están enterados los subordinados de la realidad 
organizacional? ¿A qué grado los superiores son sensibles a los mensajes? ¿Reciben los 
subordinados la información suficiente para realizar su trabajo? 
 Prácticas de toma de decisiones: ¿Participan los subordinados en el proceso de toma de 
decisiones? ¿Se están aprovechando los conocimientos de todo el personal en cada uno de los 
niveles existentes? 
 Interés por la persona: ¿Formula la organización las actividades de trabajo   de un modo 
sensato, mostrando un interés por el bienestar del individuo? 
 Influencia en el departamento: ¿Tienen todos los superiores del nivel bajo y los 
trabajadores que carecen los subordinados alguna influencia en su departamento? 
Idoneidad tecnológica: ¿Se adoptan con rapidez equipos y métodos perfeccionados? 
 Motivación: ¿Trabajan con denuedo las personas de la organización para alcanzar tanto 




establece tres tipos de variables que definen las características propias de una 
organización y que influyen en la percepción individual del clima.  En tal sentido se cita: 
 Variables causales: definidas como variables independientes, las cuales están orientadas a 
indicar el sentido en el que una organización evoluciona y obtiene resultados. 




decisiones, competencia y actitudes. 
 Variables intermedias: Este tipo de variables están orientadas a medir el estado interno de 
la empresa, reflejado en aspectos tales como; motivación, rendimiento, comunicación y toma 
de decisiones. Estas variables revisten gran importancia ya que son las que constituyen los 
procesos organizacionales de la empresa. 
 Variables finales: estas variables surgen como resultado del efecto de las variables causales 
y las intermedias, referidas con anterioridad; están orientadas a establecer los resultados 
obtenidos por la organización como la productividad, ganancia y pérdida. 
Álvarez Londoño
 
propone un banco numeroso de factores interpersonales, físicos y 
organizacionales, que permitirán evaluar la realidad del Clima Laboral y encontrar las 
soluciones que conduzcan hacia un Clima Laboral plenamente gratificante. 
    Claridad Organizacional 
    Estructura organizacional 
    Participación 
    Instalaciones 
    Comportamiento sistemático 
     Relación simbiótica 
     Liderazgo 
     Consenso 
     Trabajo gratificante 
     Desarrollo personal 
       Elementos de trabajo 
    Relaciones interpersonales 
     Buen servicio 
       Solución de conflictos 
       Expresión informal positiva 
     Estabilidad laboral 
     Valoración 
     Salario 
     Agilidad 
       Evaluación del desempeño 
     Feedback 
       Selección del personal 
     Inducción 
       Imagen de la organización. 
 
De acuerdo con la realidad organizacional y a las características de los miembros que la 
integran, y para garantizar que el Clima Laboral se delimitará de una manera precisa, se 
tomará como punto de referencia la teoría de Álvarez Londoño, por ser la más explícita, 




organización, no tenidos en cuenta en el modelo general. 
4.4. Marco Geográfico 
 
El Ingenio Riopaila S.A. es una empresa dedicada a la explotación de los recursos 
agroindustriales y especialmente al cultivo y procesamiento de la caña de azúcar. 
Geográficamente está ubicada en la región Norte del Valle del Cauca a 131 Km. de Cali, en 
jurisdicción del municipio de Zarzal. El área de influencia del Ingenio, comprende los 
municipios de Tuluá, Andalucía, Buga La Grande, Zarzal, Bolívar, Roldanillo, La Victoria, 
La Unión, con sus corregimientos y veredas. 
 
4.5. Marco Legal 
 
En 1961 la producción de azúcar generada por el Ingenio señala la cifra de 638.000 quintales. 
Por las circunstancias políticas sucedidas en 1959 en la Habana; los Estados Unidos 
establecieron la Ley Azucarera, la cual no permitía comprar azúcar a Colombia mientras no 
fuese miembro de la Organización Internacional del Azúcar. Colombia adhirió al Pacto 
Mundial del Azúcar y mediante la Ley 4
a 
de1961, comienza un período de exportación de 
azúcar que sería duradero y creciente; no como ocurrió con todas las anteriores exportaciones 
que tuvieron apenas carácter eventual. Pues se iniciaron con 5.000 toneladas por parte de la 
industria colombiana. 
Para el 28 de julio de 1999, y después de un trabajo arduo durante casi dos años, el Ingenio 
obtiene la certificación de aseguramiento de calidad bajo la norma ISO 9002:1994, 
certificado otorgado por el Icontec para la "Fabricación y Comercialización de Azúcares 
Granulados y Mieles de Caña". Además, se realizó, con una firma externa, el diagnóstico para 
la implementación del Sistema Ambiental, bajo la norma ISO 14001, a nivel general: campo, 
cosecha, maquinaria, fábrica, etc. En la actualidad, la norma que general que regula el 









5.1. Diseño Metodológico 
Para esta investigación, se tuvo en cuenta los principios de la investigación Cualitativa, con el 
fin de describir los hechos que en relación al Clima Laboral se presentan en él área de 
empaques de la Empresa Riopaila  
5.2. Enfoque Investigativo 
 
Para la elaboración de este estudio se apeló al enfoque descriptivo, con el fin de poder 
especificar las propiedades importantes de las personas, sujetos del análisis. 
 
5.3. Método de Investigación 
El método tenido en cuenta para la presente investigación es el Deductivo. Ya que parte de los 
aspectos generales hasta decantar en las particularidades propuestas por los Objetivos 
Específicos del trabajo de Investigación 
 
5.4. Tipo de Investigación 
El tipo de investigación al cual se apeló en este trabajo de investigación es de carácter 
fenomenológico, tratando de entender los fenómenos que se presentan en relación con el Clima 
Laboral de las personas que trabajan en el área de empaques de la empresa Riopaila. 
 
5.5. Técnicas de Recolección de la Información  
La técnica que se aplicó para la recolección de la información fue, la encuesta. Previamente a la 
aplicación de este instrumento, al personal se le evidenció la importancia de obtener 
información en relación con variables que permitieran evaluar la dinámica organizacional en 
aspectos referentes a la situación laboral, las necesidades de formación de jefes y 
colaboradores, la imagen corporativa entre otros, con el objetivo de analizar el comportamiento 
de los funcionarios seleccionados en relación con las 24 categorías establecidas por la empresa 




Comportamiento sistémico, Relación simbiótica, Liderazgo, Consenso, Trabajo gratificante, 
Desarrollo personal, Elementos de trabajo, Relaciones interpersonales, Buen servicio, 
Solución de conflictos,  Expresión informal positiva, Estabilidad laboral, Valoración, Salario, 
Agilidad, Evaluación del desempeño, Feedback, Selección del  personal,  Inducción  e Imagen 
de la organización. 
 
5.6. Fuentes Primarias y Secundarias 
 
Fuente primaria  
 




Los documentos primarios utilizado en esta investigación fueron los libros, las monografías y 
los sujetos participantes de la investigación 
En esta investigación se recurrió a toda la literatura de consulta y referencia como es el caso de 
diccionarios, enciclopedias, bibliografías, Bases de Datos de la Universidad del Quindío, etc. 
5.7. Descripción del Instrumento 
 
La encuesta fue un instrumento que se aplicó, solicitando al personal que respondiera una serie 
de preguntas relacionadas con un determinado tema a manera de variables. Este formato fue 
preparado de tal forma, que permitiera obtener respuestas concretas e información útil. Antes de 
aplicarlos, deben conocerlos al menos un ocupante y su superior para establecer la pertinencia y 
adecuación de las preguntas, y eliminar los detalles innecesarios, las distorsiones, los saltos, 
o las posibles ambigüedades de las preguntas.  
 
La primera pregunta de la encuesta corresponde a una evaluación cuantitativa del factor. Dentro 
de una escala de 0 a 10, en donde el 0 representa la peor forma como el factor puede 
manifestarse en la organización y el 10 su manifestación ideal o deseable, deberá señalar o dar 





Peor forma 0   1   2   3   4   5   6   7   8   9   10 Manifestación ideal 
 
En la segunda pregunta, deberá indicar, entre las diversas alternativas que se le plantean, cual o 
cuales son las causas por las cuales el factor no se está manifestando en la forma ideal o 
deseable. Si se considera que existen otras causas diferentes a las allí señaladas, se podrán 
indicar en el espacio reservado para el efecto. 
Finalmente, en la tercera pregunta se planteó las soluciones que se consideren más viables y 
convenientes, para que en el futuro el factor en estudio pueda manifestarse en la forma ideal o 
deseable, en la organización. 
 
5.7.1. Instrumento de Encuesta Aplicado 
 
Para el desarrollo de la presente investigación se aplicó un instrumento de encuesta 
compuesto por 24 variables, con el cual se pretendió identificar las variables que afectan el 
Clima Laboral en el área de empaque. Y determinar los aspectos característicos del Clima 
Laboral en el área de empaque de Ingenio Riopaila S.A. Dicha encuesta se observa este 







La encuesta se aplicó a 43 personas, empleados de la empresa pertenecientes al área de 
Empacadero, a quienes se les dio las pautas correspondientes para dar respuestas a cada una de 
las preguntas.  
 
Tabla 5.2 Relación de Trabajadores por Funciones 
 Empacadores de Azúcar. 57 
 Operarios Maquinas Polietileno. 9 
 Operarios Maquinas Sobres. 3 
 Operarios Basculas Industriales. 6 
 Operarios Maquinas Hesser. 3 
 Control Calidad. 3 
 Ayudante Control Empaque. 1 
 Supervisores. 3 
Total 85 
Fuente: Elaborado por los autores 
Del total de los funcionarios que se presentan en la tabla anterior, para este trabajo, se escogió 
la selección aleatoria, que es el mecanismo por el cual cada elemento perteneciente a un listado 
de elementos de la población, es seleccionado para la muestra, interviniendo solamente el azar. 











Fuente: Elaborado por los autores 
Cargo 







 Operarios Maquinas Polietileno. 9 5 11.6 
 Operarios Maquinas Sobres. 3 1 2.3 
 Operarios Basculas Industriales. 6 3 7.0 
 Operarios Maquinas Hesser. 3 1 2.3 
 Control Calidad. 3 2 4.7 
 Ayudante Control Empaque. 1 1 2.3 
 Supervisores. 3 1 2.3 







6.1. DESARROLLO DE OBJETIVOS 
 
6.1.2.1. Desarrollo Objetivo 1: Análisis de variables que afectan el Clima Laboral 
 
Durante el proceso de intervención metodológica y aplicación del instrumento de encuesta, de 
manera general se puedo establecer que se encuentran presentes en el área de empaques de la 
empresa Rio Paila, diversas variables tales como: Claridad Organizacional, rstructura 
organizacional, participación, estado de las instalaciones, comportamiento sistemático, 
relación simbiótica, Liderazgo, consens, trabajo gratificante, desarrollo personal, elementos 
de trabajo, relaciones interpersonales, buen servicio, solución de conflictos, expresión 
informal positiva, estabilidad laboral, valoración, salario, agilidad, evaluación del desempeño, 
feedback y selección del personal 
 
Por lo anterior, se pudo evidenciar que, en este grupo de personas, en su mayoría carecende 
vivienda propia, es decir, pagan una renta por el lugar donde habitan. Su familia se conforma 
por dos hijos que es el promedio y en algunos casos se suman los padres de uno de los 
cónyuges . Una tercera parte del personal son: solteros, jóvenes que aún no superan los 23 
años de edad y no son independientes, pues viven en casa de sus padres. La religión que 
profesan es la católica y son fieles a todas las tradiciones que ella presenta. 
Todas estas personas anhelan algún día poder desempeñar otras labores dentro de la empresa, 
desean superarse profesionalmente y con el tiempo poder terminar o continuar sus estudios que 
por algún motivo tuvieron que interrumpir. Dentro de sus anhelos están el mejoramiento de sus 
suelos para mejorar su calidad de vida y prometer un futuro mejor a sus familias. Este ha sido 
uno de los peores problemas que ellos han tenido en la empresa y ante la no mejoría, algunas 
personas desean realizar viajes a otros países, en busca de mejores oportunidades de trabajo. 
Como es natural en nuestra región, la cultura afro colombiana y la cultura paisa   se 
entrelazaron, de ahí la busca de diversión y escape de la rutina habitual, es por eso que muchos 




como de tiempo para salir a estos sitios, ya que el trabajo es continuo. Otros buscan ocuparse 
realizando deportes como el fútbol, asistir al gimnasio, al billar, juego de cartas, juegos 
electrónicos etc. Que son otra de las maneras con la cual se diviertan y se alejan del estrés, las 
personas de edad ms avanzada prefieren dedicar su tiempo a su familia. 
En cuanto a sus motivaciones, manifiestan que en la empresa no encuentran de ninguna manera 
con dicha motivación, que lo único que los mantiene allí es la necesidad y la escasez de empleo 
que hay en el país. La conducta de este grupo de personas en la organización se percibe como 
de desinterés por realizar la labor bien hecha, las personas no se familiarizan con la empresa y 
no presentan nivel de compromiso. 
Todas las tareas que hacen, las hacen por la sencilla razón de que saben que lo deben realizar, 
sin tener en cuenta la importancia de hacer las cosas bien hechas y no hacerlas de mala gana. 
Este personal se ve muy desmotivado y sin ninguna clase de compromiso con la organización, 
siempre pensando y diciendo cosas malas de la empresa, se ven heridos al no contar con el 
respaldo de  la  organización , que para ellos lo único que les interesa es producir y nunca se 
preocupan por el bienestar del trabajador, debido a la  mala  imagen  que  desarrollo, al tener 
esta área en tiempos pasados como de castigo a los trabajadores que no rendían en otras áreas, 
en ese tiempo al área no se  le prestaba mayor atención, porque las exigencias de calidad eran 
menores y  en  estos tiempos tales exigencias han aumentado y la empresa continua sin prestar 
mayor atención a esta área tan importante, por donde sale la imagen de la organización. 
La actitud de ellos es bastante rebelde ante las disposiciones que adopta la empresa, como 
normas de higiene, seguridad, calidad, etc. Esto debido a la falta de compromiso tanto de la 
empresa con los trabajadores como viceversa. En conclusión, falta realizar un trabajo arduo y 
concienzudo por parte de la empresa, para lograr cambiar la actitud de los empleados y de 
renacer un espíritu de solidaridad entre las dos partes, que los beneficie mutuamente. 
 
6.1.2.2. Desarrollo Objetivo 2: Aspectos característicos del Clima Laboral en el área de 
empaque 
A continuación, se mencionan los factores determinantes del Clima Laboral, muchos de los 






6.1.2.2.1 Factores del Clima Laboral investigados 
 
Claridad organizacional: es evidente que: mientras más conocimiento haya en la misión, los 
objetivos, las políticas y las estrategias, más adecuadas serán sus decisiones y acciones, mejor 
será la comunicación, habrá menos lugar a conflictos y mejor será el Clima Laboral. 
Estructura organizacional: Se infiere que: si la estructura es realmente un medio ágil y flexible, 
que permita la integración de individuos y grupos, así como la agilización e integración de los 
diversos procesos, en la función de la misión y los objetivos, mejor será el Clima Laboral. 
Participación: Si en todo lo relacionado directamente con su trabajo, todos los miembros de la 
organización tienen la posibilidad de informarse en forma oportuna y objetiva, opinar 
libremente y tomar parte en las decisiones, mejor será el Clima Laboral. 
Instalaciones: se presume que: si el ambiente físico, en el cual se desenvuelve la vida diaria de 
la organización, es agradable, estético, seguro funcional y con las comodidades necesarias, se 
presentan un factor motivacional extrínseco. 
Comportamiento sistemático: Se puede afirmar que: si las personas y las diversas áreas de la 
organización tienen clara conciencia de que la misión y los objetivos de la organización están 
por encima de cualquier interés personal o sectorial, e interactúan positivamente y siempre 
como un todo, en aras de alcanzarlos, mejor será el Clima Laboral. 
Relaciones armoniosas Es evidente que: si empresarios y empleados no se perciben como 
“enemigos”, a la manera tradicional, sino como amigos, que mediante diferentes aportes y 
funciones buscan sacar provecho en su vida común, con más y mejores beneficios para todos, 
mejor será el Clima Laboral. 
Liderazgo Supuesto: si quienes tienen cargos administrativos o de dirección, en los diferentes 
niveles, son personas motivantes, receptivas, accesibles, creativas, orientadoras e impulsadoras 
de las decisiones y acciones individuales y grupales, mejor será el Clima Laboral. 
Consenso: Se puede deducir que: si las diferentes decisiones que se toman en los diversos 




imposición de quienes tienen el poder, que pueden dividirlos, mejor será el Clima Laboral. 
Trabajo gratificante: Si la organización procura ubicar a las personas en el cargo que más les 
guste (siempre y cuando estén debidamente capacitadas para ejercerlo) y con funciones 
realmente enriquecidas, de tal manera que les represente un desafió interesante, encontrarán la 
mejor posibilidad de realización personal, disfrutarán más de su trabajo, lo realizarán con amor 
y calidad, serán más productivas y creativas y mejor será el Clima Laboral. 
Desarrollo personal: Si todas las personas tienen posibilidades reales y permanentes de 
continuar su formación personal y profesional, mejor será el Clima Laboral. 
Elementos de trabajo: Es evidente que: si para la labor diaria las personas pueden contar con su 
puesto de trabajo con los mejores y más modernos elementos o ayudas, a fin que puedan 
hacerlo con más calidad y comodidad, a la vez que estar a tono con la época, se sentirán más a 
gusto, serán más creativas y productivas y mejor será el Clima Laboral. 
Relaciones interpersonales: Se puede inferir que: si las relaciones laborales se dan bajo 
condiciones de respeto, libertad de expresión, justicia, verdad, y consideración a las maneras de 
pensar, de sentir y de actuar, apoyo, trato digno y cordial, mejor será el Clima Laboral. 
Buen servicio en el área de empaque: es pertinente afirmar que: si las personas y / o las áreas 
que dependen del trabajo de otras personas u otras áreas para realizar el suyo, reciben de estas 
un trabajo de calidad acorde con los requerimientos que usted necesita, mejores serán sus 
relaciones, habrá más efectividad en la organización y mejor será el Clima Laboral. 
Solución de conflictos: Si los conflictos que se presentan entre personas y entre grupos, se 
afrontan y se solucionan rápidamente, en lugar de evadirlos, procurando soluciones 
satisfactorias, mejor será el Clima Laboral. 
Expresión informal positiva: Si dentro de la necesaria formalidad que la organización debe 
mantener, las personas y los grupos encuentran amplias posibilidades de expresarse 
positivamente de manera informal, habrá más camaradería entre ellos, mayor agilidad en los 
diversos procesos y mejor será el Clima Laboral. 
Estabilidad laboral: Si la organización ofrece a sus miembros un grado importante de 
estabilidad laboral, que genere en ellos la tranquilidad necesaria para desarrollar una buena 





Valoración. Si a las personas que son creativas y que cumplen con calidad y oportunamente sus 
labores, se les valora, se les destaca o se les incentiva en una u otra forma, mejor será el Clima 
Laboral. 
Salario: si el salario recibido por las personas es una justa retribución por su trabajo, y mejora, 
cuando las condiciones económicas de la organización también lo son, mejor será el Clima 
Laboral. 
Agilidad: si las normas, procedimientos, manuales, etc. Se simplifican y reducen   a los 
estrictamente necesarios, buscando agilizar el trabajo de las personas y de   los diversos 
procesos, mejor será el Clima Laboral. 
Evaluación del desempeño: si los sistemas de evaluación del desempeño son objetivos, 
oportunos, equitativos y constructivos, mejor será el Clima Laboral. 
Feedback: si las personas y los grupos tienen la oportunidad de conocer, con alguna frecuencia, 
los programas de mejoramiento retroalimentación de los procesos, e identificación de datos 
críticos, mejor será el Clima Laboral. 
Selección del personal: si la persona que la organización vincula para ejercer determinadas 
labores, además de contar con el talento necesario para ejercerlas, se destacan por su calidad 
humana, mejor será el Clima Laboral. 
Inducción: si desde el mismo momento de su vinculación a la organización, las personas son 
tratadas con respeto y cordialidad, y si la inducción las lleva, tanto a ambientarlas rápidamente 
con los demás, como a un profundo conocimiento de la organización y de su puesto de trabajo, 
mejor será el Clima Laboral. 
Imagen de la organización: si las personas integrantes de la organización tienen la excelente 
imagen de la misma, mejor será el Clima Laboral.La forma como se presentan los factores 
anteriores, corresponde a su expresión ideal o sea aquella que, en conjunto, se ha dado en 
llamar: Clima Laboral plenamente gratificante; Naturalmente, la presentación contraria de los 





6.1.2.2.2. Ubicación del clima de la organización en el continuo del Clima Laboral 
 
Para cada factor se puede obtener su ubicación precisa en el continuo correspondiente al mismo 
factor, obteniendo su promedio, que no es otra cosa que la suma de todos los valores obtenidos 
por el factor en la escala, dividida por el número total de personas encuestadas. Para conocer el 
grado de concentración o de dispersión de las respuestas alrededor del promedio, es 
conveniente apelar a   la desviación estándar. 
Con los 24 factores y sus promedios, se podrá hacer un perfil de diagnóstico, también en una 
escala entre 0 y 10, el cual da una excelente y clara idea inicial sobre el estado general del clima 
en la organización. El promedio de promedio, es decir, la suma de los promedios obtenidos por 
cada uno de los factores, dividida por 24, da la ubicación precisa del Clima Laboral en el 
continuo: 
Clima Laboral nada gratificante. Clima Laboral Plenamente gratificante 
Naturalmente, el análisis del Clima Laboral es, en esencia, eminentemente cualitativo. No 
obstante, esta evaluación cuantitativa del mismo, representa un excelente punto de partida y de 
ubicación para el análisis de causalidad y la búsqueda de soluciones. 
Identificación de las causas 
En la segunda pregunta que el instrumento aparece para cada factor, los encuestados deben 
indicar; las causas que a su juicio hayan impedido que el factor se manifieste en la forma ideal o 
deseable o, si se quiere, en la forma plenamente gratificante. Allí, dentro de varias alternativas, 
el encuestado puede optar por indicar una o varias de ellas, o, si a bien, tiene, por presentar las 
causas que a su juicio son las que originan la situación. 
El estudio de las causas podrá conducir a: 
A encontrar la frecuencia de aparición de cada una de ellas. 
A hacer un análisis crítico de cada factor en particular con base en las causas enunciadas; yA 
realizar un análisis exhaustivo y profundo del Clima Laboral en conjunto estudiando su 
verdadera realidad y las causas, que de una u otra manera y con diferente intensidad, están 




Identificación de las soluciones conducentes a alcanzar un Clima Laboral plenamente 
gratificante  
En la tercera pregunta que en el instrumento aparece para cada factor, los encuestados pueden 
plantear, abiertamente, las soluciones que a bien tengan para buscar que el factor llegue a su 
expresión ideal o deseable. 
El estudio de las soluciones puede llevar el analista: 
Para encontrar la frecuencia de aparición de cada una de ellas. 
Por presentar todas las soluciones para mejorar cada factor en particular, destacando las de 
mayor frecuencia de aparición y, para presentar todas las soluciones que conduzcan a alcanzar, 
en conjunto, un Clima Laboral plenamente gratificante, destacando las de mayor frecuencia de 
aparición, etc. 
Es deseable que todo el análisis anterior concluya con la presentación de la presentación de las 
conclusiones y recomendaciones que se consideren más convenientes. 
6.1.2.3. Desarrollo Objetivo 3: Análisis a los resultados obtenidos en la encuesta, en el área de 
empaque de la planta Riopaila S.A. 
 
La siguiente encuesta se a cuarenta y tres personas del área de empaque de ingenio Rio Paila-
Castilla S.A, a los cuales se les dio a entender la importancia de obtener información acerca de 
algunas variables que permitan evaluar la dinámica de la organización. 
 
6.1.2.3.1 Preguntas formuladas en la encuesta y análisis de respuestas. 
 
Desarrollo al Objetivo 1 
 



























1 2 3 4 
 
Gráfico 6.1 Nivel de Insatisfacción 
Fuente: Elaboración de los autores 
En la primera pregunta que se realizó al personal del área de empaque, se evidenció que el 
66.66 % de los entrevistados se encuentran insatisfechos con el salario que reciben, seguido con 
un 20 % que manifiesta insatisfacción por el trato que reciben de los jefes inmediatos. 
 







Gráfico 6.2 Relaciones con el Superior Inmediato 

























En cuanto a la relación con el jefe, el 46.66 % de los entrevistados dice tener una buena relación 
con su jefe y que el 26.67 % dice que la relación con su jefe es mala. 
Ventilación 
Baños 
Distribución de maquinas 
Pisos 
3-¿Cómo se siente usted en su área de trabajo? 
 
Gráfico 6.3 Grado de Satisfacción en el área de trabajo 
Fuente: Elaboración de los autores 
De acuerdo con el aspecto del área de trabajo, los entrevistados respondieron de la siguiente 
manera: El 60 % dice que lo que no les gusta es la ventilación del área, que no es suficiente 
para mantener cómodo al personal. 
El 26.66 % manifiesta que los baños necesitan una remodelación y aseo permanente, porque 
dan mal aspecto al área.El 6.67 % dice que la distribución de las maquinas hace que el trabajo 
sea muy incómodo y a veces peligroso. 
El otro 6.67 % dice que el piso del área da mala imagen a un sitio donde se empaca producto 

































4. ¿Cómo se siente usted en la empresa? 
 
Gráfico 6.4 Grado de Satisfacción en la Empresa 
Fuente: Elaboración de los autores 
El 46.67 % del personal entrevistado tiene una excelente imagen de la organización, a pesar de 
que encuentran algunas inconformidades en ella, saben de lo grande que es y del mercado que 
abarca. 
El 33.33 % tiene una buena imagen de la empresa. 
El 20 % manifiesta tener una regular imagen de la organización. 
 



















5¿Cómo se siente usted con la empresa ? 
Gráfico 6.5 Grado de Satisfacción Organizacional 
Fuente: Elaboración de los autores 
El 20 % de los entrevistados dicen estar completamente satisfechos con la empresa. 
El 20 % manifiesta que están satisfechos. 
El 60 % aclaran que se encuentran insatisfechos con la organización. Tabulación de la información. 
 




No los conozco 0  1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  los conozco  profundamente 
Tabla 6.4 Claridad Organizacional 
Alternativa Frec. Puntos Prom. % Acum. 
10 14 140 3.26 32.56 32.56 
4 10 40 0.93 23.26 55.82 
6 7 42 0.97 16.28 72.10 
7 7 49 1.14 16.28 88.38 
5 5 25 0.58 11.62 100 
Total 43 296 6.88 100  

























Gráficos 6.6 Variable Claridad Organizacional 
Fuente: Elaboración de los autores 
A la pregunta ¿cuál es el grado de conocimiento de la misión, los objetivos, las políticas y las 
estrategias de la organización? Dentro del factor claridad organizacional y en una escala de 0 a 
10, el promedio de las 43 respuestas de los encuestados fue del 6, 88. 
 
El 65.12% dice conocer en alguna forma la misión, los objetivos, políticas y estrategias de la 
compañía y el 34.88% manifiesta que los conoce muy poco. 
 
No lo permite 1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  Lo permite  excelente 
 
Tabla 6.5 Estructura organizacional 
 
Alternativa Frec. Puntos Prom. % Acum. 
      
7 11 77 1.79 25.58 25.58 
6 9 54 1.26 20.93 46.51 
10 8 80 1.86 18.61 65.12 
5 6 30 0.70 13.95 79.07 
4 5 20 0.46 11.63 90.10 
8 4 32 0.74 9.3 100 
Total 43 343 6.81  100 
Fuente: Autores del trabajo 
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0 2 4 
ESCALA 
















































Gráficos 6.7 Estructura Organizacional 
Fuente: Elaboración de los autores 
A la pregunta ¿la estructura organizacional permite la integración de individuos y grupos, así como la 
agilización de los diversos procesos, con el fin de alcanzar la misión y los objetivos? Dentro del factor 
estructura organizacional y en una escala de 0 a 10, el promedio de las 43 respuestas de los encuestados 
fue del 7,7. 
El 25.58 % respondió que la estructura organizacional permite alcanzar la misión y los objetivos de la 
organización y solo el 9.3 % dice que no lo permite. 
 
Tabla 6.6 Variable Participación. 
Alternativa Frec. Puntos Prom. % Acum. 
5 9 45 1.04 20.9 20.9 
2 8 16 0.37 18.6 39.5 
0 8 0 0 18.6 58.10 
3 6 18 0.41 14 72.1 
10 5 50 1.16 11.63 83.7 
8 4 32 0.75 9.3 93.03 
7 3 21 0.49 6.97 100 
Total 43 182 4.22  100 








Gráficos 6.8 Participación 









13.95 11.63 9.3 























































A la pregunta ¿en todo lo relacionado directamente con su trabajo, tiene usted la posibilidad de 
informarse en forma oportuna y objetiva, opinar libremente y tomar parte en las decisiones? Dentro del 
factor de participación y en una escala de 0 a 10, el promedio de las 43 respuestas de los encuestados fue 
del 4,2. 
El 53.87 % de las personas respondieron que no tienen la posibilidad de opinar y tomar parte en las 
decisiones de la organización y solo el 46.13 % dice que si la tienen. 
 
No estoy a gusto 0 1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  estoy muy a  gusto. 
Tabla 6.7 Variable Información 
Alternativa Frec. Puntos Prom. % Acum. 
6 9 54 1.26 20.93 20.93 
10 8 80 1.86 18.61 39.54 
4 8 32 0.75 18.61 58.15 
3 7 21 0.48 16.28 74.43 
5 6 30 0.70 13.95 88.38 
0 5 0 0 11.62 100 
Total 43 217 5  100 






20,93 18,61 18,61 
16,28 
    
      13,95 
       11,62 
        
      
 
 
Gráficos 6.9 Instalaciones 
Fuente: Elaboración de los autores 
A la pregunta ¿se siente usted a gusto con las instalaciones de la organización, en especial con el sitio 
donde debe realizar su trabajo? Dentro del factor de instalaciones y en una escala de 0 a 10, el promedio 
de las 43 respuestas de los encuestados fue de 5. 
 
El 60.46 % de los encuestados afirmaron que no están a gusto con las instalaciones de la empresa y el 
39.54 % opinó que si están a gusto con las instalaciones. 
INSTALACIONES 
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1 2 3 4 5 6 7 
Variables 
 
No lo hacen 0  1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  lo hacen  siempre. 
 
Tabla 6.8 Variable Comportamiento Sistémico 
 
Alternativa Frec. Puntos Prom. % Acum. 
5 11 55 1.28 25.58 25.58 
10 9 90 2.09 20.93 46.51 
3 6 18 0.41 13.95 60.46 
8 5 40 0.93 11.63 72.09 
6 5 30 0.70 11.63 83.72 
7 4 28 0.65 9.3 93.02 
4 3 12 0.28 6.98 100 
Total 43 273 6.3  100 
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Gráficos 6.9 Instalaciones 
Fuente: Elaboración de los autores 
 
A la pregunta ¿las personas y las áreas interactúan positivamente y como un todo, con el fin de alcanzar 
la misión y los objetivos de la organización antes que   los intereses personales? Dentro del factor de 
comportamiento sistémico y en una escala de 0 a 10, el promedio de las 43 respuestas de los encuestados 
fue del 6,3. 
 
El 53.49 % de las personas encuestadas respondieron que la interacción entre áreas es positiva, pero, el 





























No lo creo 0  1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  lo creo  plenamente 
 
Tabla 6.9 Variable Relación Simbiótica 
 
Alternativa Frec. Puntos Prom. % Acum. 
5 17 85 1.98 39.53 39.53 
0 8 0 0 18.61 58.14 
1 6 6 0.14 13.95 72.09 
3 5 15 0.35 11.63 83.72 
10 4 40 0.93 9.3 93.02 
2 3 6 0.14 6.98 100 
Total 43 152 3.5  100 











Gráficos 6.10 Relación Simbiótica 
Fuente: Elaboración de los autores 
 
A la pregunta ¿cree usted que empresarios y empleados trabajan en relación estrecha y amistosa, con el 
fin de lograr, conjuntamente los mejores beneficios   para todos? Dentro del factor de relación 
simbiótica y en una escala de 0 a 10, el promedio de las 43 respuestas de los encuestados fue del 3,5. 
 
El 90.7 % de los encuestados respondieron que las relaciones entre empresarios y empleados es mala, 
que no existe y el 9.3 % dice que es muy buena. 
RELACION SIMBIÓTICA 
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1 2 3 4 5 6 7 
Variables 
 
No lo es  0  1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  lo es  plenamente. 
Tabla 6.10 Variable Liderazgo 
Alternativa Frec. Puntos Prom. % Acum. 
10 17 170 3.95 42.50 42.50 
3 7 21 0.49 17.5 60.00 
8 5 40 0.93 12.50 72.50 
5 5 25 0.58 12.50 85.00 
9 3 27 0.62 7.5 92.50 
0 3 0 0 7.5 100 
     100 
Total 40 283 6.5  100 
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Gráficos 6.11 Liderazgo 
Fuente: Elaboración de los autores 
 
A la pregunta ¿su jefe inmediato es una persona motivante, receptiva, accesible, creativa, orientadora e 
impulsadora de las decisiones y acciones individuales y grupales? Dentro del factor de liderazgo y en 
una escala de 0 a 10, el promedio   de las 43 respuestas de los encuestados fue del 6,5. 
 
 
El 62.5 % del personal encuestado respondió que los jefes son buenos líderes, motivantes, receptivos, 
accesibles etc. Y el 37.5 % dice que tal liderazgo no existe, que es malo. 
LIDERAZGO 
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Resultados a las preguntas del Objetivo 2 
 
Nunca se busca el consenso  0  1  2  3 4  5  6  7  8  9  10  siempre se busca el   consenso 
 
Tabla 6.11 Consenso 
Alternativa Frec. Puntos Prom. % Acum. 
0 11 0 0 25.59 25.59 
10 8 80 1.86 18.6 44.19 
3 6 18 0.42 13.95 58.14 
5 6 30 0.70 13.95 72.09 
4 5 20 0.46 11.63 83.72 
1 4 4 0.09 9.3 93.02 
2 3 6 0.14 6.98 100 
Total 43 158 3.6  100 











Gráficos 6.12 Consenso 
Fuente: Elaboración de los autores 
A la pregunta ¿las decisiones que se toman se hacen mediante el consenso, que los mantiene unidos, en 
lugar de la votación o de la imposición de quienes tienen   el poder de dividirlos? Dentro del factor de 
consenso y en una escala de 0 a 10, el promedio de las 43 respuestas de los encuestados fue del 3,6. 
 
El 81.94 % manifiesta que en el área no hay consenso en el momento de tomar decisiones y el 18.6 % 
dice que si hay consenso a la hora de tomar decisiones. 
CONSENSO 
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1 2 3 4 5 6 7 
Variables 
No lo estoy  0  1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  lo estoy  plenamente. 
 
Tabla 6.12 Trabajo Gratificante 
Alternativa Frec. Puntos Prom. % Acum. 
5 12 60 1.4 27.91 27.91 
0 8 0 0 18.6 46.51 
6 6 36 0.83 13.95 60.46 
10 5 50 1.16 11.63 72.09 
2 5 10 0.23 11.63 83.72 
7 4 28 0.65 9.3 93.02 
4 3 12 0.28 6.98 100 
Total 43 196 4.5  100 
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Gráficos 6.13 Trabajo Gratificante 
Fuente: Elaboración de los autores 
 
A la pregunta ¿está usted ubicado en el trabajo que más le gusta y con funciones que le representan un 
desafió interesante para su realización personal, su creatividad y productividad? Dentro del factor de 
trabajo gratificante y en una escala de 0 a 10, el promedio de las 43 respuestas de los encuestados fue del 
4,5. 
 
El 65.12 % manifestó que el trabajo no es gratificante en el área y que en ninguna manera representa un 

























No lo hace  0  1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  lo hace  siempre. 
Tabla 6.13 Desarrollo Personal 
Alternativa Frec.  Puntos Prom. % Acum. 
0 13  0 0 30.23 30.23 
3 9  27 0.63 20.93 51.16 
4 5  20 0.47 11.63 62.79 
10 5  50 1.16 11.63 74.42 
5 5  25 0.58 11.63 86.05 
2 3  6 0.14 6.98 93.03 
6 3  18 0.42 6.98 100 
Total 43  146 3.4  100 













Gráficos 6.14 Desarrollo Personal 
Fuente: Elaboración de los autores 
 
A la pregunta ¿la organización estimula su formación personal y profesional en forma permanente? 
Dentro del factor de desarrollo personal y en una escala de 0   a 10, el promedio de las 43 respuestas de 
los encuestados fue del 3,4. 
 
El 81.4 % opina que de ninguna manera la empresa estimula la formación personal y profesional. El 
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No lo permiten 0  1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  lo permiten  plenamente. 
 
 
Tabla 6.14 Variable: Elementos de Trabajo 
Alternativa Frec. Puntos Prom. % Acum. 
10 10 100 2.33 23.26 23.26 
8 8 64 1.48 18.6 41.86 
4 6 24 0.55 13.95 55.81 
5 6 30 0.70 13.95 69.76 
9 5 45 1.04 11.63 81.39 
0 5 0 0 11.63 93.02 
3 3 9 0.20 6.98 100 
Total 43 272 6.3  100 












Gráficos 6.15 Elementos de Trabajo 
Fuente: Elaboración de los autores 
. 
 
A la pregunta ¿los elementos que usted utiliza diariamente al realizar sus labores, le permiten trabajar 
con comodidad, lograr calidad a la vez que ser más creativo y productivo? Dentro del factor de 
elementos de trabajo y en una escala de 0 a 10, el promedio de las 43 respuestas de los encuestados fue 
del 6,3. 
 
El 53.49 % de los encuestados respondió que la empresa brinda los elementos necesarios para sus 
labores diarias con comodidad y calidad, el 46.51% dice que   la empresa no los brinda, lo cual hace que 
el trabajo sea mediocre.
ELEMENTOS DE TRABAJO 
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No lo son  0  1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  lo son  plenamente. 
Tabla 6.15 Variable: Relaciones Interpersonales 
Alternativa Frec. Puntos Prom. % Acum. 
3 10 30 0.70 23.26 23.26 
10 9 90 2.09 20.93 44.19 
0 6 0 0 13.95 58.14 
4 5 20 0.47 11.63 69.77 
7 5 35 0.81 11.63 81.40 
5 5 45 1.04 11.63 93.03 
6 3 18 0.42 6.98 100 
Total 43 191 5.5  100 










Gráficos 6.16 Relaciones Interpersonales 
Fuente: Elaboración de los autores 
 
A la pregunta ¿las relaciones interpersonales que se dan en la organización son realmente las mejores? 
Dentro del factor de relaciones interpersonales y en una escala de 0 a 10, el promedio de las 43 
respuestas de los encuestados fue del 5,5. 
 
 
El 60.47 % respondió que las relaciones interpersonales en el área son malas, ya que no hay la suficiente 
tolerancia y respeto hacia los demás, no existen espacios para relacionarse con los demás. El 39.53 % 
dice que las relaciones son buenas. 
 
RELACIONES   INTERPERSONALES 
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1 2 3 4 5 6 
Variables 
 
No lo son  0  1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  lo son  plenamente. 
 
Tabla 6.16 Variable: Buen Servicio 
 
Alternativa Frec. Puntos Prom. % Acum. 
10 17 170 3.95 39.53 39.53 
5 8 40 0.93 18.6 58.13 
8 6 48 1.11 13.95 72.08 
7 5 35 0.81 11.63 83.71 
6 4 24 0.56 9.3 93.01 
4 3 12 0.28 6.98 100 
Total 43 329 7.6  100 
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Gráficos 6.17 Buen Servicio 
Fuente: Elaboración de los autores 
 
A la pregunta ¿los trabajos que usted y su grupo reciben de otras personas para continuar con 
determinados procesos son, en general, trabajos de calidad, acordes con los requerimientos que usted 
necesita y oportunos? Dentro del factor de buen servicio y en una escala de 0 a 10, el promedio de las 43 
respuestas de los encuestados fue del 7,6. 
 
El 74.41 % de los encuestados respondieron que el trabajo realizado por otras áreas es muy bueno, 
donde se caracteriza la calidad. El 25.59 % opina que el trabajo de otras personas deja mucho que 
desear. 
BUEN SERVICIO 



























Tabla 6.17 Variable: Solución de Conflictos 
 
Alternativa Frec. Puntos Prom. % Acum. 
10 12 120 2.80 27.9 27.9 
5 10 50 1.16 23.26 51.16 
3 6 18 0.42 13.95 65.11 
7 5 35 0.81 11.63 76.74 
8 5 40 0.93 11.63 88.37 
0 5 0 0 11.63 100 
Total 43 263 6.1  100 
Fuente: Autores del trabajo 
 
 










Gráficos 6.18 Solución de Conflictos 
Fuente: Elaboración de los autores 
 
A la pregunta ¿los conflictos que se presentan entre personas y entre grupos se solucionan 
oportunamente, procurando arreglos satisfactorios para las partes involucradas y el acercamiento entre 
ellas? Dentro del factor de solución de conflictos y en una escala de 0 a 10, el promedio de las 43 
respuestas de los encuestados fue del 6,1. 
El 51.16 % de los encuestados respondieron que los problemas se solucionan satisfactoriamente, 
procurando siempre el acercamiento entre las partes. El 48.84 % dice que los problemas que se 
presentan no se solucionan y que cuando los hay, se toman medidas muy drásticas. 
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1 2 3 
Variables 
4 5 
No lo hacen 0 1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  lo hacen  plenamente. 
 
 
Tabla 6.18 Variable: Estabilidad Laboral 
 
Alternativa Frec. Puntos Prom. % Acum. 
10 23 230 5.35 53.48 53.48 
8 8 64 1.49 18.60 72.08 
7 5 35 0.81 11.63 83.71 
9 4 36 0.83 9.30 93.01 
5 3 15 0.35 6.98 100 
Total 43 380 8.8  100 
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Gráficos 6.19 Estabilidad laboral 
Fuente: Elaboración de los autores 
 
A la pregunta ¿brinda la organización la estabilidad laboral necesaria para que sus empleados 
desempeñen su trabajo con la suficiente tranquilidad? Dentro del factor de estabilidad laboral y en una 
escala de 0 a 10, el promedio de las 43 respuestas de los encuestados fue del 8,8. 
 
El 93.01 % manifestó que la empresa si brinda una total estabilidad laboral, el 
6.99 % dice que no hay estabilidad laboral en la empresa 
ESTABILIDAD LABORAL 























No se les valora 0  1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  se les valora  plenamente. 
 
 
Tabla 6.19 Variable: Valoración 
 
Alternativa Frec. Puntos Prom. % Acum. 
2 14 28 0.65 32.56 32.56 
10 11 110 2.56 25.58 58.14 
3 6 18 0.42 13.95 72.09 
7 5 35 0.81 11.63 83.72 
5 4 20 0.47 9.3 93.02 
0 3 0 0 6.98 100 
Total 43 211 4.9  100 












Gráficos 6.20 Valoración 
Fuente: Elaboración de los autores 
 
A la pregunta ¿a las personas que se distinguen en la organización, por su creatividad, su productividad, 
la calidad de su trabajo, etc. Se les valora, se les destaca o se les incentiva, ¿en una u otra forma? Dentro 
del factor de valoración y en una escala de 0 a 10, el promedio de las 43 respuestas de los encuestados 
fue del 4,9. 
 
El 62.79 % de los encuestados respondieron que en la empresa no se valora, ni se estimula ni mucho 














































1 2 3 4 
Variables 
 
No lo creo  0  1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  lo creo  plenamente. 
 
Tabla 6.20 Variable: Salario 
Alternativa Frec. Puntos Prom. % Acum. 
0 16 0 0 37.21 37.21 
4 11 44 1.02 25.58 62.79 
3 11 33 0.77 25.58 88.37 
2 5 10 0.23 11.63 100 
      
Total 43 87 2  100 
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Gráficos 6.21 Salario 
Fuente: Elaboración de los autores 
 
A la pregunta ¿cree usted que el salario que recibe es una justa retribución por su trabajo? Dentro del 
factor de salario y en una escala de 0 a 10, el promedio de las 43 respuestas de los encuestados fue del 2. 
 
El 100 % de los encuestados respondieron que el salario que reciben no es una justa retribución por su 
































1 2 3 4 5 6 7 8 
Variables 
 
No lo creo 0  1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  lo creo  plenamente. 
 
Tabla 6.21 Variable: Agilidad 
 
Alternativa Frec. Puntos Prom. % Acum. 
0 7 0 0 16.28 16.28 
4 7 28 0.65 16.28 32.56 
10 7 70 1.63 16.28 48.84 
5 7 35 0.81 16.28 65.12 
2 4 8 0.19 9.3 74.42 
9 4 36 0.83 9.3 83.72 
3 4 12 0.28 9.3 93.02 
6 3 18 0.41 6.98 100 
Total 43 207 4.8  100 
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Gráficos 6.22 Agilidad 
Fuente: Elaboración de los autores 
 
A la pregunta ¿Cree usted que las normas, procedimientos, manuales, controles, etc. ¿Que se tienen en la 
organización son los estrictamente necesarios, como para permitirnos trabajar con agilidad? Dentro del 
factor de Agilidad y en una escala de   0 a 10, el promedio de las 43 respuestas de los encuestados fue 
del 4,8. 
 
El 67.44 % de las personas creen que las normas, procedimientos, manuales etc. No son necesarios para 
trabajar con agilidad, que por el contrario hacen que el trabajo sea más complejo. El 32.56 % dice que es 
regular y que son muy pocos los cambios que favorecen al empleado. 



































No lo son 0  1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  Lo son  plenamente. 
 
Tabla 6.22 Variable: Evaluación de Desempeño 
 
Alternativa Frec. Puntos Prom. % Acum. 
0 9 0 0 20.93 20.93 
10 7 70 1.63 16.28 37.21 
5 7 35 0.81 16.28 53.49 
8 4 32 0.74 9.3 62.79 
7 4 28 0.65 9.3 72.09 
1 4 4 0.09 9.3 81.39 
3 4 12 0.28 9.3 90.69 
9 4 36 0.83 9.3 100 
Total 43 217 5  100 
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Gráficos 6.23 Evaluación del desempeño 
Fuente: Elaboración de los autores 
 
A la pregunta ¿Son adecuados los sistemas de evaluación del desempeño de las personas en el trabajo? 
Dentro del factor de Evaluación del Desempeño y en una escala de 0 a 10, el promedio de las 43 
respuestas de los encuestados fue del 5. 
 
El 55.81 % opina que en la empresa ni siquiera existe tal evaluación, y el 44.19 % dice que alguna vez lo 
hicieron, pero no fue el adecuado. 
 































1 2 3 4 5 6 7 
Variables 
No lo son 0  1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  Lo son  plenamente. 
Tabla 6.23 Variable: Feedback 
Alternativa Frec. Puntos Prom. % Acum. 
4 10 40 0.93 23.26 23.26 
7 10 70 1.63 23.26 46.52 
0 7 0 0 16.28 62.80 
5 4 20 0.47 9.3 72.10 
8 4 32 0.74 9.3 81.40 
10 4 40 0.93 9.3 90.70 
2 4 8 0.18 9.3 100 
Total 43 210 4.88  100 
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Gráficos 6.24 Feedback 
Fuente: Elaboración de los autores 
 
A la pregunta ¿Tiene usted en la organización la posibilidad de recibir Feedback, con alguna frecuencia? 
Dentro del factor de retroalimentación y en una escala de    0 a 10, el promedio de las 43 respuestas de 
los encuestados fue del 4,9. 
 
El 58.14 % de las personas respondieron que en la organización nunca han escuchado sobre su 
importancia. El 41.86 % manifiestan que se da, pero en niveles más altos. 
























No lo creo  0  1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  Lo creo  plenamente. 
 
Tabla 6.24 Variable: Selección del Personal 
 
Alternativa Frec. Puntos Prom. % Acum. 
10 20 200 4.65 46.51 46.51 
5 10 50 1.16 23.26 69.77 
7 8 56 1.30 18.6 88.37 
0 5 0 0 11.63 100 
      
      
Total 43 306 7.1  100 













Gráficos 6.25 Selección del Personal 
Fuente: Elaboración de los autores 
 
A la pregunta ¿Creé usted que las personas recientemente vinculadas a la organización, además de 
contar con el talento necesario para realizar determinadas labores, se destacan por su calidad humana? 
Dentro del factor de Selección de Personal y en una escala de 0 a 10, el promedio de las 43 respuestas de 
los encuestados fue del 7,1. 
 
El 65.11 % de los encuestados cree que la selección del personal que se hace en la organización es 
buena. El 34.89 % dice que es mala y que se realiza de manera subjetiva, favoreciendo algunas 
personas. 
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No lo creo  0  1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  Lo creo  plenamente. 
 
 
Tabla 6.25 Variable: Inducción 
 
 
Alternativa Frec. Puntos Prom. % Acum. 
5 11 55 1.28 25.58 25.58 
10 10 100 2.33 23.26 48.84 
3 8 24 0.56 18.6 67.44 
4 8 32 0.74 18.6 86.04 
9 3 27 0.63 6.98 93.02 
7 3 21 0.49 6.98 100 
Total 43 259 6  100 
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Gráficos 6.26 Inducción del Personal 
Fuente: Elaboración de los autores 
 
A la pregunta ¿Creé usted que la inducción que se realiza actualmente a las personas que se vinculan a la 
organización es la mejor? Dentro del factor de Inducción y en una escala de 0 a 10, el promedio de las 
43 respuestas de los encuestados fue del 7,1. 
 

































Pésima 0  1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  Excelente. 
 
 
Tabla 6.26 Imagen de la Organización 
 
Alternativa Frec. Puntos Prom. % Acum. 
5 13 65 1.51 30.24 30.24 
10 7 70 1.63 16.28 46.52 
6 7 42 0.98 16.28 62.80 
8 4 32 0.74 9.3 72.10 
9 4 36 0.84 9.3 81.40 
3 4 12 0.28 9.3 90.7 
7 4 28 0.65 9.3 100 
Total 43 285 6.6  100 
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Gráficos 6.27 Imagen de la Organización 
Fuente: Elaboración de los autores 
 
A la pregunta ¿Cómo percibe usted la imagen de la organización?  Dentro del factor de la Imagen de la 
Organización y en una escala de 0 a 10, el promedio de las 43 respuestas de los encuestados fue del 6,6. 
 
El 60.46 % de los encuestados respondieron que la imagen que tienen de la organización es buena y el 
39,54 % dice que la imagen que la empresa les ha   dado es mala. 
 
 


























Tabla 6.27 Resumen de Factores 
 
 
 Factor Vlr.  Factor Vlr. 
1 Claridad Organizacional 6.8 13 Buen Servicio 7.6 
2 Estructura Organizacional 7.7 14 Solución de Conflictos 6.1 
3 Participación 4.2 15 Expresión Informal Pos. 6.2 
4 Instalaciones 5.0 16 Estabilidad Laboral 8.8 
5 Comportamiento Sistémico 6.3 17 Valoración 4.2 
6 Relación Simbiótica 3.5 18 Salario 2.0 
7 Liderazgo 6.5 19 Agilidad 4.8 
8 Consenso 3.6 20 Evaluación Desempeño 5.0 
9 Trabajo Gratificante 4.5 21 FeedBack 4.8 
10 Desarrollo Personal 3.4 22 Selección del Personal 7.1 
11 Elementos de Trabajo 6.3 23 Inducción 6.0 
12 Relaciones Interpersonales 5.5 24 Imagen de la Organización 6.6 
 Total    132.5 
 Promedio general    5.5 














Gráficos 6.28 Clima Laboral 
Fuente: Elaboración de los autores 
Con la suma de los valores obtenidos por cada factor, se obtuvo el promedio de promedios, da como 
resultado la ubicación precisa del Clima Laboral en el área de empaque, con una calificación de 5.5 en 
una escala de 0 a 10 puntos. 
UBICACIÓN CLIMA LABORAL 
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Este resultado no es el mejor para la organización en su afán de tener un Clima Laboral plenamente 
gratificante, pues se encontraron factores de los cuales las personas no se sienten satisfechas, lo que 
incide directamente en un ambiente nada agradable para las personas que laboran en el área de empaque 
de Ingenio Rio Paila-Castilla S.A. 
 
 
10.2. Causas por las cuales el factor de análisis no se está manifestando en la forma ideal o deseable. 
 
Tabla 6.28: Claridad Organizacional. 
CAUSAS FRECUENCIA % % ACUMULADO 
No he prestado la atención  suficiente 15 33.33 33.33 
Los conozco profundamente 9 20 53.33 
Se presentan cambios y no comunican 15 33.33 86.66 
Nunca me han informado 3 6.67 93.33 
La información no ha sido clara 3 6.67 100 
    
Total 45 100 100 
Fuente: Autores del trabajo 
 
Gráficos 6.29 Claridad Organizacional 
Fuente: Elaboración de los autores 
Una de las causas por la que el factor no se está dando de la forma ideal, con un 33.33 % es el poco 
sentido de pertenencia que tienen los empleados al no prestar    atención a las charlas 
Que la empresa les ofrece y con otro 33.33 % las personas se sienten insatisfechas por que   no se les 



















Tabla 6.29 Estructura Organizacional. 
CAUSAS FRECUENCIA % % ACUMULADO 
Intereses de las áreas priman sobre 
los de la organización. 
12 23.5 23.5 
No se promueve la integración entre 
áreas. 
9 17.5 41 
Lo permite excelente 12 23.5 64.5 
Las funciones dificulta la 
integración 
6 11.8 76.3 
Demasiados niveles jerárquicos es 
lo que dificulta la integración. 
9 17.6 93.9 
A las áreas les falta mayor 
autonomía 
3 5.9 100 
Total 51 100 100 
Fuente: Autores del trabajo 
 
 
Gráficos 6.30 Estructura Organizacional 
Fuente: Elaboración de los autores 
El 23.50 % de los encuestados dicen que la causa primordial por la que el factor no se está 
presentando de la mejor forma es que los intereses de las arreas están por encima de los de la 
organización, mientras tanto otro 17.6 % manifiesta que la cantidad de niveles jerárquicos dificulta 





















Tabla 6.30 Participación 
CAUSAS FRECUENCIA % % 
ACUMULADO 
Solo se informa cuando las decisiones ya 
están tomadas 
30 60 60 
Aunque se me informa, escasamente 
puedo dar mi opinión. 
8 16 76 
En algunas ocasiones puedo informarme 
y opinar 
8 16 92 
La tengo siempre 4 8 100 
Total 50 100 100 




Gráficos 6.31 Participación 
Fuente: Elaboración de los autores 
 
Con un 60 %, la causa por la que el factor no se está dando es la escasa información y la poca 











Tabla 6.31: Instalaciones 
CAUSAS FRECUENCIA % % ACUMULADO 
Demasiado calor 27 41 41 
Servicios sanitarios mal estado 3 22.7 63.7 
No hay comodidad 9 13.6 77.3 
demasiado ruido 3 4.5 81.8 
Iluminación es deficiente 15 4.6 86.4 
Estoy muy a gusto 3 4.5 90.9 
Instalaciones antiestéticas 3 4.6 95.5 
Poco recurso para aseo 3 4.5 100 
Total 66 100 100 
Fuente: Autores del trabajo 
 
Gráficos 6.32 Instalaciones 
Fuente: Elaboración de los autores 
 
La causa con mayor preocupación de los empleados en este factor, con el 41 % es la poca 
ventilación que hay en el área, seguido con el 22.7 % por el mal aspecto que presentan los servicios 















Tabla 6.32 Comportamiento Sistémico 
CAUSAS FRECUENCIA % % ACUMULADO 
Falta motivación y/o capacitación 21 38.90 38.90 
Las personas no se identifican con 
la misión y objetivos de la 
organización 
15 27.78 66.68 
Cada área quiere lo mejor 
olvidándose del todo organizacional 
9 16.67 83.35 
Los intereses propios priman más 
que los de la organización. 
3 5.55 88.90 
Priman más los conflictos que la 
integración entre áreas. 
3 5.55 94.45 
No hay capacitación sobre unión 3 5.55 100 
Total 54 100 100 
Fuente: Autores del trabajo 
 
 
Gráficos 6.33 Comportamiento Sistémico 
Fuente: Elaboración de los autores 
El comportamiento apático de las personas en la organización se debe en un 38.9 % a la falta de 
motivación por parte de la organización, esto conlleva a que el 27.78 % de ellas no se identifiquen 














Tabla 6.33 Relación Simbiótica 
CAUSAS FRECUENCIA % % ACUMULADO 
No hay motivación para trabajar así. 21 38.89 38.89 
Hay interés, falta más integración y 
solidaridad entre las partes. 
12 22.30 61.19 
Hay desconfianza entre las partes. 9 16.60 77.79 
Empleados velan por sus intereses. 3 5.55 83.34 
Empresarios velan por sus intereses. 6 11.11 94.45 
Poca oportunidad de mejorar salario. 3 5.55 100 
Total 54 100 100 




Gráficos 6.34 Relación Simbiótica 
Fuente: Elaboración de los autores 
 
 
Con un 38.89 % la falta de motivación es la mayor causa por la que no hay una buena relación 
entre empleados y superiores, pero con el 22.30 % de los encuestados opinan que hay interés, pero 













Tabla 6.34 Liderazgo  
CAUSAS FRECUENCIA % % 
ACUMULADO 
El jefe siempre ordena, no le preocupan 
esos aspectos. 
9 25 25 
Lo es plenamente 18 50 75 
El jefe tiene demásiadas personas a cargo 3 8.33 83.33 
El jefe no dispone de tiempo para 
nosotros 
6 16.67 100 
Total 36 100 100 
Fuente: Autores del trabajo 
 
Gráficos 6.35 Liderazgo 
Fuente: Elaboración de los autores 
 
En este factor solo el 25 % de los encuestados afirmaron que los jefes no les preocupan emplear un buen 









Tabla 6.35 Consenso 
 
CAUSAS FRECUENCIA % % ACUMULADO 
Decisiones están tomadas antes de 
las reuniones. 
18 35.30 35.30 
Las decisiones las conocen algunos 
antes de las reuniones. 
9 17.66 52.96 
Subgrupos se salen con la suya en la 
toma de decisiones. 
3 5.88 58.84 
Se logra en asuntos menor 
importancia. 
6 11.76 70.60 
Hay interés pero no es posible 
obtenerlo 
6 11.76 82.36 
Siempre se busca el consenso. 6 11.76 94.12 
Quienes presiden los grupos son 
impositivos. 
3 5.88 100 
Total 51 100 100 




Gráficos 6.36 Consenso 
Fuente: Elaboración de los autores 
El 35.3 % de las personas encuestadas opinan que en el área no hay consenso porque las decisiones 
ya están tomadas cuando los reúnen para informarlos y el 17.66 % opinan que las decisiones las 











Tabla 6.36 Trabajo Gratificante 
CAUSAS FRECUENCIA % %ACUMULADO 
He solicitado traslado pero no ha 
sido posible obtenerlo 
6 12.5 12.5 
Las funciones son simples y 
rutinarias. 
18 37.5 50.0 
La organización no se preocupa por 
ubicarlos en la labor que les guste. 
6 12.5 62.5 
No estoy capacitado para asumir 
otro cargo 
12 25 87.5 
Algunas funciones me satisfacen. 6 12.5 100 
Total 51 100 100 
Fuente: Autores del trabajo 
 
 
Gráficos 6.37 Trabajo Gratificante 
Fuente: Elaboración de los autores 
La causa primordial (37.5 %) que se está presentando para que el trabajo no sea gratificante, según 
los colaboradores, es que las funciones muy simples y rutinarias, no ofrecen enriquecimiento a las 









Tabla 6.37 Desarrollo Personal 
 
CAUSAS FRECUENCIA % %ACUMULADO 
Las oportunidades de capacitación 
y formación son escasas. 
15 29.50 29.50 
No es fácil obtener permisos para 
estudiar. 
21 41.20 70.70 
Mis funciones no estimulan mi 
desarrollo personal. 
6 11.75 82.45 
La organización carece de recursos 
para ello. 
6 11.75 94.20 
A la organización no parece 
importarle tal mejoramiento. 
3 5.80 100 
Total 51 100 100 




Gráficos 6.38 Desarrollo Personal 
Fuente: Elaboración de los autores 
La causa más representativa para que el factor no se esté dando, con un 41.2 % es la falta de 





















Tabla 39 Elementos de Trabajo 
CAUSAS FRECUENCIA % %ACUMULADO 
Distribución no adecuada, no es 
acorde a las necesidades. 
6 11.77 11.77 
Lo permiten plenamente 15 29.41 41.18 
No hay preocupación por mejorar 
los elementos. 
9 17.64 58.82 
La situación económica no lo 
permite. 
6 11.77 70.59 
Los buenos elementos son escasos y 
hay que compartirlos. 
12 23.53 94.12 
Los elementos son obsoletos. 3 5.88 100 
Total 51 100 100 
Fuente: Autores del trabajo 
 
Gráficos 6.40 Elementos de Trabajo 
Fuente: Elaboración de los autores 
El 23.53 5 opina que los elementos para trabajar son escasos y hay que compartirlos con los 
demás. El 17.64 % opina que hay poca preocupación por mejorar los elementos. 










Tabla 6.41 Relaciones interpersonales 
CAUSAS FRECUENCIA % %ACUMULADO 
Falta más libertad de expresión. 9 12 12 
Las personas no se conocen lo 
suficiente como para integrarse. 
6 8 20 
Hay conflictos sin solucionar. 9 12 32 
La autocracia y la arrogancia de 
algunos no lo permiten. 
9 12 44 
Lo son plenamente. 6 8 52 
Falta mayor respeto por las 
maneras de pensar. 
21 28 80 
Falta mayor solidaridad. 15 20 100 
Total 75 100 100 





Gráficos 6.31 Relaciones Interpersonales 
Fuente: Elaboración de los autores 
 
Las causas que están imposibilitando que el factor se dé la mejor forma son la ausencia de respeto 
por la forma de pensar de los demás con el 28 % y con el 20 % es la falta de solidaridad. 
 
 












Tabla 6.42 Buen servicio: 
CAUSAS FRECUENCIA % %ACUMULADO 
Se presentan algunos lunares. 12 26.67 26.67 
La entrega es excelente. 18 40.00 66.67 
Algunos cumplen, otros no. 12 26.67 93.34 
Algunos presentan su trabajo como 
les parece. 
3 6.66 100 
   
   
Total 45 100 100 
Fuente: Autores del trabajo 
 
 
Gráficos 6.43 Buen servicio 
Fuente: Elaboración de los autores 
 
 
Las causas que inciden para que el factor no se dé de la mejor forma, son algunos lunares que hay en la 





















Tabla 6.43 Solución de Conflictos 
 
 
CAUSAS FRECUENCIA % %ACUMULADO 
Se solucionan a medias 12 20 20 
No tenemos la formación. 9 15 35 
Los jefes no prestan interés. 9 15 50 
Se solucionan satisfactoriamente. 12 20 70 
Es costumbre dejar que el tiempo los 
resuelva. 
6 10 80 
Prestarse a la solución es símbolo de 
debilidad. 
6 10 90 
Comprensión, que los intereses de la 
organización están por encima. 
6 10 100 
Total 60 100 100 




Gráficos 6.44 Solución de Conflictos 
Fuente: Elaboración de los autores 
Los problemas se solucionan a medias (20%), no se tiene la formación (15%) y los jefes no muestran 
interés (15%), son las causas con mayor índice que no permiten que el factor se dé plenamente. 
 
 














Tabla 6.44 Expresión Informal Positiva 
CAUSAS FRECUENCIA % %ACUMULADO 
Las tengo plenamente 15 33.33 33.33 
No se fomenta 9 20 53.33 
No hay suficiente libertad de 
expresión. 
6 13.33 66.66 
Solo los canales formalmente 
establecidos. 
3 6.67 73.33 
Rara vez se atienden sugerencias. 12 26.67 100 
Total 45 100 100 





Gráficos 6.45 Expresión Informal Positiva 
Fuente: Elaboración de los autores 
 
La causa de mayor aceptación entre los trabajadores con el 26.67% se trata de la poca atención que 
existe a las sugerencias emitidas por lo empleados, seguida por la ausencia de fomento a la expresión 
informal con el 20%. El 13.33% dice que no hay suficiente libertad de expresión. 










Tabla 6.45 Estabilidad Laboral 
CAUSAS FRECUENCIA % %ACUMULADO 
Las hace plenamente. 35 81.40 81.40 
Hay fuerzas externas que ocasionan alta 
rotación. 
8 18.6 100 
Total 43 100 100 





Gráficos 6.45 Estabilidad Laboral 
Fuente: Elaboración de los autores 
Una pequeña minoría (18.60%) opina que existen fuerzas externas que ocasionan alta rotación de 
personal, como, el salario, los horarios, la rutina del trabajo, la poca oportunidad de desempeñar lo 



















Tabla 6.46 Valoración 
CAUSAS FRECUENCIA % %ACUMULADO 
No es costumbre en la empresa. 21 35 35 
No se valora lo que debería 
valorarse. 
6 10 45 
Se hace más por amistad que por 
méritos. 
6 10 55 
Algunos lo hacen, pero falta mayor 
sensibilidad. 
9 15 70 
Se valora más en otras áreas. 9 15 85 
Se les valora plenamente. 9 15 100 
Total 60 100 100 




Gráficos 6.47 Valoración 
Fuente: Elaboración de los autores 
 
El 35% de los encuestados afirmaron que la empresa no tiene la costumbre de valorar el trabajo de 
los colaboradores, mientras que un 15% dice que se valora más en otras áreas y otro 15% 












Tabla 6.47 Salario 
CAUSA FRECUENCIA % %ACUMULADO 
No es acorde a las exigencias del 
cargo 
12 16 16 
Frente al mercado laboral, mi 
salario es bajo. 
24 32 48 
Salarios mejoren cuando las 
condiciones de la empresa mejoren. 
15 20 68 
El incremento se hace por debajo 




Incremento no se hace de acuerdo a 
una justa evaluación desempeño. 
9 12 100 
Total 75 100 100 





Gráficos 6.48 Salario 
Fuente: Elaboración de los autores 
La causa más fuerte en este factor es la desigualdad del salario frente al promedio del mercado 













Tabla 6.48 Agilidad 
CAUSAS FRECUENCIA % %ACUMULADO 
No hay interés para que las cosas se 
hagan con más agilidad. 
12 25 25 
Desconfianza en las personas, llevó 
a la organización a llenarse de 
normas. 
6 12.5 37.5 
Lo creo plenamente 15 31.3 68.8 
Falta de claridad en lo que se desea. 3 6.2 75 
Más importancia a las normas que 
a los objetivos. 
12 25 100 
Total 48 100 100 




Gráficos 6.49 Agilidad 
Fuente: Elaboración de los autores 
 
Las causas más importantes, con el 25% de aceptación fueron, el poco interés que hay por qué las cosas 
se hagan con más agilidad y la demasiada importancia que se le da más a las normas que a los objetivos. 
 
AGILIDAD 







Tabla 6.49 Evaluación del Desempeño 
CAUSAS FRECUENCIA % %ACUMULADO 
No es costumbre evaluarlo. 18 37.5 37.5 
Lo son plenamente. 6 12.5 50 
No es oportuna 6 12.5 62.5 
Los sistemas no son suficientes. 3 6.25 68.75 
La falta de claridad en las 
funciones impide una evaluación 
adecuada. 
9 18.75 87.5 
Falta objetividad en la evaluación. 3 6.25 93.75 
Más que constructiva es represiva. 3 6.25 100 
Total 48 100 100 





Gráficos 6.50 Evaluación del Desempeño 
Fuente: Elaboración de los autores 
Las causas más relevantes para que este factor no se dé la mejor forma, es la ausencia de costumbre 
por parte de la empresa por realizar esta evaluación con el 37.5%. 











Tabla 6.50 Feedback 
CAUSAS FRECUENCIA % %ACUMULADO 
No tienen la capacitación adecuada 18 26 26 
Desconocen la importancia. 15 21.7 47.7 
Jefe no promueve esa práctica. 9 13 60.7 
No hay preocupación por mejorar 
las relaciones interpersonales. 
12 17.6 78.3 
Se hace de vez en cuando. 6 8.7 87 
A muchos no les gusta. 9 13 100 
Total 48 100 100 






Gráficos 6.51 Feedback 
Fuente: Elaboración de los autores 
 
El 26% de los encuestados opinan que no tienen la capacitación adecuada sobre la retroalimentación o 




















Tabla 6.51 Selección del Personal 
 
CAUSAS FRECUENCIA % %ACUMULADO 
No hay preocupación por vincular a 
los mejores. 
9 21.5 21.5 
La calidad humana no importa. 9 21.5 43 
No es suficiente ni rigurosa. 6 14.20 57.2 
Lo creo plenamente. 15 35.70 92.9 
Solo cuenta las capacidades 
técnicas. 
3 7.10 100 
Total 42 100 100 






Gráficos 6.52 Selección del Personal 
Fuente: Elaboración de los autores 
Con un porcentaje repartido del 21.5%, las personas opinaron que la causa primordial para que el 
factor no se dé, es que no existe preocupación por vincular a los mejores y que la calidad humana 
no importa en el proceso de selección. 
 
SELECCIÓN DE PERSONAL 
 
 
















Tabla 6.52 Inducción 
CAUSAS FRECUENCIA % %ACUMULADO 
No hay un sistema diseñado para la 
inducción. 
18 27.3 27.3 
Solo unos jefes se preocupan. 12 18.2 45.5 
Lo que importa es que produzcan 
rápidamente. 
24 36.3 81.8 
Se dirige más a las funciones a 
desempeñar. 
3 4.5 86.3 
Lo creo plenamente. 9 13.7 100 
Total 66 100 100 




Gráficos 6.53 Inducción 
Fuente: Elaboración de los autores 
 
El 36.3% de los encuestados respondió que lo que interesa a los superiores es que la gente produzca 
rápido y no dedicarles un tiempo a familiarizarlos con la organización. El 27.3% dice que no existe un 











Tabla 6.53 Imagen de la empresa 
CAUSAS FRECUENCIA % %ACUMULADO 
Solo le interesan las utilidades. 27 56.3 56.3 
Excelente. 6 12.5 68.8 
No hay preocupación de mejorar de 
manera constante. 
3 6.2 75 
Trato de las personas deja mucho que 
desear. 
6 12.5 87.5 
Se crean expectativas que rara vez se 
cumplen. 
6 12.5 100 
    
Total 48 100 100 





Gráficos 6.54 Imagen de la empresa 
Fuente: Elaboración de los autores 
La causa con mayor porcentaje de aceptación, con el 56.3% es que a la organización solo le interesa las 
utilidades y nada más, el recurso humano está totalmente marginado. 
 
IMAGEN DE LA EMPRESA 
E) 12,50% 
D) 12,50% 






6.1.2.4 Desarrollo del Objetivo 4: Propeusta de Mejoramiento 
 
De acuerdo con los resultados arrojados por el análisis del Clima Laboral realizado en el área de 
empaque de Ingenio Rio Paila-Castilla S.A. se presente la siguiente Propuesta de Mejoramiento: 
6.1.2.4.1. Propuesta de Mejoramiento en el Clima Laboral del Área de Empaques de la empresa 
Rio Paila. 
Con el fin de que en el futuro cada factor pueda manifestarse en la forma ideal o deseable, de tal manera 
que puedan ayudar al bienestar de los trabajadores que en ella laboran. Las debilidades más notorias se 
presentan en los factores de participación, instalaciones, relación simbiótica, consenso, trabajo 





Con respecto a las formas de participación de los empleados en la empresa, no   se tiene en cuenta al 
trabajador como parte fundamental de la empresa, al no dejarlo participar en las decisiones que se toman 
en el área. Cabe anotar que las personas son las que están directamente involucradas en el proceso, por 
esto, ellos no están satisfechos y prefieren que se les otorgue una participación más activa y constante, 
por lo cual se propone: Que se les dé la oportunidad de estar informados en forma oportuna y objetiva 
acerca de los cambios que se vayan hacer y todo lo relacionado con su labor, esto creará en el empleado 
sentido de pertenencia. 
Que puedan opinar libremente y que hagan parte en las decisiones que se vayan a tomar relacionadas 
con su labor, esto hará que el empleado se sienta importante en la organización y a la vez contribuirá con 
una Acertada toma de decisión. Es aconsejable que los directivos de la empresa tomen conciencia de la 
importancia que tiene la participación de los empleados en la toma de decisiones, porque ellos son los 









Según lo manifestado por los empleados, la organización no se preocupa por la presentación del 
área y por la mejora de las instalaciones, ellos manifiestan que el área no es agradable, no 
ofrece ninguna comodidad ni seguridad, por eso se aconseja lo siguiente: 
Una redistribución de máquinas empacadoras, que ayudará a que el área sea funcional, que 
permita una mayor comodidad al personal a la hora de realizar sus labores y seguridad ante 
posibles accidentes. Cambiar las sillas que tienen por unas que sean más cómodas y que no 
perjudiquen la salud del personal, ya que son horas las que ellos pasan sentados realizando su 
labor, esto mejorará la calidad del trabajo y minimizará las lesiones de espalda que pueda 
ocasionar la utilización de sillas no recomendables. 
El piso que hay en el área también da mal aspecto y sería recomendable que cambiaran el piso 
por un material mucho más resistente y seguro, acorde a los requerimientos que hace el Invima. 
Esto ayudará a que el aseo y aspecto del área mejore notablemente, igualmente con las paredes 
que se encuentran supremamente deterioradas. Los sanitarios también necesitan ser 
remodelados, son muy viejos y mantienen dañados, emanando olores desagradables impidiendo 
que el personal pueda utilizarlos con tranquilidad. También se necesita de la dotación de 
implementos para el aseo de estos, que en ocasiones es escaso. 
Un factor importante y por el que la gente se ha quejado demasiado es el calor, se debe instalar 
un eficiente sistema de ventilación que mantenga el área fresca, para que el personal pueda 
desarrollar sus labores con total agrado, además de extractores que evacuen el polvillo que sale 
del azúcar, puesto que esto genera enfermedades respiratorias en la gente. 
Se recomienda que los directivos comprendan la importancia de hacer del área un lugar 
agradable, seguro, estético, funcional y con las comodidades necesarias para que los empleados 
se sientan a gusto, que tengan en cuenta que es un sitio donde se empaca un producto 
alimenticio y la inversión se reflejará en la presentación de su producto y en la satisfacción del 
empleado. 
Para la realización de estas propuestas sería conveniente involucrar al área de Salud 
Ocupacional, la cual estará encargada de realizar un estudio de condiciones seguras de trabajo, 





El éxito de la organización depende de todos y no de algunos, por eso para que la organización salga 
adelante es importante que los empresarios y empleados se perciban en relaciones armoniosas y de 
respeto bajo condiciones de una ética de mínimos, que mediante diferentes aportes y funciones busquen 
sacar provecho en su vida común, con más y mejores beneficios para todos, por eso se recomienda: 
Que los directivos de la organización muestren interés por los empleados, sus necesidades tanto 
laborales como personales, que se den cuenta que ellos son parte fundamental del engranaje de la 
organización. 
Implementar programas de motivación que reconozcan el éxito de labores a   los trabajadores por el 
cumplimiento de un objetivo propuesto, entre estos se podrán mencionar: becas, bonificaciones, 
menciones, ascensos, etc. Algo que los motive y los incentive para continuar realizando bien su trabajo, 
además para que los demás empleados también se entusiasmen a la consecución de buenos resultados. 
Crear programas que integren a los empleados con los directivos, para que haya más solidaridad entre 
las partes y puedan trabajar bajo un mismo fin.  Entre ellos pueden ser: salidas a sitios de recreación, 
deportes, reuniones, etc. 
 
Los empleados están cansados de tanta orden, de imposiciones y quieren que las decisiones que afectan 
al grupo se hagan mediante el consenso, que los va mantener unidos. Para esto se sugiere: 
Realizar reuniones periódicas, comités, para buscar las soluciones a los problemas entre todos, de 
manera que no vaya afectar a algunos, esto mejorará el Clima Laboral. 
 
Capacitar a los supervisores sobre la importancia y ventajas de tomar decisiones en consenso, junto con 
el personal. 
 
6.1.2.4.1.3. Trabajo gratificante. 
Los empleados se sienten inconformes porque las oportunidades de trabajar en otras labores se 
les están dando a personas de afuera de la organización, esto   está creando desconcierto, baja 
motivación e insatisfacción, para esto se propone lo siguiente: 
Darles la oportunidad a las personas de desempeñar su profesión en la organización y que las 





Brindar capacitación al trabajador en el área que se desempeña, esto los ayudara a ser más 
productivos y creativos, ampliara las probabilidades de motivación y satisfacción dado que 
están consolidando su experiencia y ello redunda en el Clima Laboral. De esta manera, 
disfrutaran más de su trabajo y encontraran la mejor posibilidad de realización personal. 
Dar al trabajador la oportunidad de crear, aportar y expresarse, de tal manera que esto les 
represente un desafió interesante y un mayor interés de la organización hacia el empleado. 
 
6.1.2.4.1.4 Desarrollo personal. 
 
Las personas del área de empaque se sienten frenadas ante el interés de poder superarse a nivel personal 
y profesional, sienten que a la organización no le interesa esto, es aconsejable que la organización brinde 
la oportunidad de que las personas continúen su formación. 
Dando la facilidad para que algunos terminen el bachillerato y otros continúen con su carrera 
profesional, esto ayudará a que los empleados de la organización sean más competitivos y puedan 
desempeñarse en otras labores en que los necesite la organización. 
Entidades como el Sena o las cajas de compensación ofrecen programas de formación y capacitación, 
para que el empleado de la organización sea enteramente preparado. 
Es responsabilidad del área de capacitación ofrecer oportunidades de desarrollo personal y profesional al 
personal, deberá gestionar programas educativos que vayan en pro de la preparación de los empleados 




Es importantísimo concientizar al trabajador sobre las relaciones interpersonales, para crear un 
excelente espacio para sus relaciones con los demás, donde haya libertad de expresión, justicia, 
verdad, respeto y consideración a las maneras de pensar, de sentir y de actuar, apoyo, trato 
digno y cordial, etc... 
 
Se sugiere dictar conferencias, charlas, encaminadas a mejorar las relaciones entre las personas. 




Sensibilizar a las personas sobre la importancia del respeto hacia los compañeros de trabajo. 
 
Crear, mediante charlas, un ambiente de solidaridad que encamine a la búsqueda de un 





Es aconsejable que los directivos de la organización establezcan programas de valoración, para 
aquellos trabajadores que son creativos y que cumplen con calidad y oportunamente sus 
labores.  
 Crear una cultura de valoración. 
 Destacarlos por medio de boletines o menciones, como trabajador del mes por su 
compromiso con la organización. 
 Incentivarlos con bonificaciones, bonos, etc. Para que ellos sientan que la empresa tiene 
en cuenta el esfuerzo que han realizado. 
 Felicitar a las personas en su momento por las realizaciones que han tenido en su 
trabajo. 
 Reconocer oportunamente sus realizaciones, sus capacidades, sus cualidades, sus 




Este es el mayor factor de insatisfacción del personal, la poca remuneración salarial que ellos 
reciben, este factor es el que ha influido en la alta rotación de personal que ha tenido el área, y 
por el cual las personas no tienen mayor compromiso con la empresa. 
Para solucionar este problema y para que este factor se pueda manifestar en la forma ideal, se 
aconseja lo siguiente: 




recargos por días festivos, estos incentivos ellos no lo tienen, y sería una buena manera de 
valorar el esfuerzo que se realiza al trabajar en horarios nocturnos. 
 
Realizar un estudio de valuación de cargos, para así fijar un salario acorde a   las funciones, 
obligaciones y exigencias del mismo, esto permitirá la nivelación y ajuste en el tiempo, de tal 
manera que su impacto sea mínimo en el presupuesto. 
Observar los sueldos respecto a otras organizaciones que realizan el mismo trabajo con el fin de 
hacer una tabla comparativa y poder nivelarlos con el promedio de la industria. 
Realizar un análisis con relación a la capacidad productiva de la empresa y su correspondiente 
condición financiera con el fin de determinar si se pueden realizar aumentos reales de sueldo. 
“El salario recibido por las personas es una justa retribución por su trabajo, y mejora, cuando 
las condiciones económicas de la organización también lo hacen .” 
Agilidad. 
 
Este es un factor que está incidiendo en el poco compromiso que las personas tienen con la 
compañía en el momento de cumplir con las normas, procedimientos, manuales, controles que 
se imponen en el área, ya que esto ha hecho que las labores sean más complejas y con un alto 
grado de incomodidad. Se recomienda    a la organización: 
Realizar un estudio concienzudo al momento de implementar controles, manuales, normas, 
nuevas tecnologías, para que estas no hagan que el trabajo sea más difícil e incómodo para el 
empleado. 
 
Evaluación del desempeño. 
 
En la organización no existe un programa de evaluación del desempeño, no se acostumbra a 
realizarlo y seria importantísimo que esta empresa adoptara un sistema de evaluación del 
desempeño que sea objetivo, oportuno, equitativo y constructivo por el bien de los empleados y 








Los empleados manifestaron no conocer la palabra Feedback o retroalimentación, nunca les han 
hablado de ello ni han llegado a escucharlo, por eso cuando entre ellos se dicen las falencias o 
virtudes que tienen, lo toman a mal o como una burla y en vez de fortalecer las relaciones lo 
que está haciendo es crear un ambiente de hostilidad. 
A la organización se le sugiere: 
Concientizar a los directivos sobre la importancia del Feedback en las organizaciones y de las 
ventajas que se derivan del buen uso de ello, 
Realizar laboratorios de prueba con los mismos empleados, utilizando simulaciones, 
actuaciones, donde se comunique al compañero donde está fallando o por el contrario donde 
mejora, su fin es el de ayudar a que los demás mejoren también sus relaciones con las personas 
que lo practican. 
 
Crear un mecanismo de verificación y de seguimiento a actividades y tareas que bien pueden 
ser esporádicas o frecuentes, y se apoyaran en planes de comunicación. 
6.1.2.4.1.5. Posibles soluciones viables y convenientes para el futuro  
 
Como posibles soluciones, el 58.34% del personal planteó que debe haber una mayor 
sensibilización sobre la importancia de cumplir con los objetivos y de identificarse con la 
misión de la organización, el 41.66% desea que los cambios que vaya realizar la 
organización sean comunicados al personal. 
 
Dentro de la estructura organizacional, el 57.14% de los empleados piden que se fortalezca 
la integración entre las áreas lo que ayudará a mejorar la comunicación y las relaciones, y el 
42.86% cree que la organización deberá orientar a las personas hacia un mismo fin, para 
que todas las fuerzas sean direccionadas hacia un mismo punto. Como también, mayor 
participación del personal en la toma de decisiones para que estas sean efectivas es la posible 






El 63.2% del personal piensa que, con la implantación de un buen sistema de ventilación, el 
ambiente del área mejorará y la calidad del trabajo será mejor. El 31.6 opina que las 
instalaciones (baños, pisos, paredes) deben recibir una restauración completa, que haga ver 
el área más agradable. 
 
En cuanto al comportamiento sistémico, falta por parte de la organización mayor capacitación 
sobre integración y motivación con un 54.5% y el 45.5% afirma que se necesita implementar 
estrategias para que las personas se sientan identificadas con la misión y objetivos de la 
organización. Si no existe la primera solución planteada, difícilmente se podrá dar la segunda. 
 
Para que haya una buena relación entre jefes y empleados y se perciban como amigos y no 
como enemigos, se deben crear espacios para la integración entre las partes, buscando mayor 
motivación del personal, interés del trabajador por la empresa y la solidaridad entre ellos, 
buscando más y mejores beneficios. El área requiere que los supervisores sean verdaderos 
líderes, que aprendan a conocer las personas que los rodean, sepan motivar al trabajador, que 
sean creativos en los procesos     que se aplican para no dejar caer a los colaboradores en la 
rutina de la labor. 
 
Al trabajador se debe tener en cuenta al momento de tomar decisiones que afecten su labor, 
el podrá dar ideas mucho más precisas porque son los directamente involucrados en el 
proceso. 
Para eliminar esta inconformidad en el personal, la organización deberá dar la oportunidad   al 
personal que se encuentra capacitado, para que desempeñe su profesión y no se sienta frustrado, 
además reforzar en conocimientos capacitándolo en su especialidad y dejándolo que se exprese, 
aporte y cree. Seguro que será un instrumento valioso para la organización, brindando 
innovación y eficiencia. 
 
Teniendo como base la premisa que hay en la visión de la organización, que es “brindar 
desarrollo integral a su gente” se debe dar la oportunidad al personal que desee terminar sus 
estudios académicos o a los que quieren continuar con estudios superiores, para que 





En el área de producción de alimentos se hace obligatorio la dotación de todos los 
implementos de aseo que se requieren para esta zona, la cual debe permanecer en completa 
higiene y no escatimar ninguna clase de ahorros en cuanto a aseo se refiere. Para que las 
relaciones interpersonales en la organización mejoren, se deben crear programas de bienestar 
buscando con esto que haya más niveles de comunicación entre compañeros y se logre 
establecer dentro del grupo un sentido de motivación y solidaridad. Se requiere una buena 
comunicación a la hora de realizar cambios que afecten a las áreas involucradas. También 
el de crear compromiso en las personas involucradas en el proceso, tanto en el momento de 
recibo como en el de entrega, con el fin de no tener diferencias entre áreas y no entorpecer el 
proceso de producción. En dicho factor se da como solución la capacitación al personal de 
supervisión en relaciones humanas, bienestar y motivación, para que sepan manejar los 
casos y darle solución a los conflictos que se presenten en el área, que estén plenamente 
capacitados para manejar estas situaciones. 
 
Según los empleados, no se sienten con la plena libertad de expresarse. Como solución se 
plantea brindar mayor libertad de expresión al trabajador, sin tomar ninguna clase de represalias 
en contra de ellos por lo que manifiestan. Se sugiere que la empresa brinde oportunidades al 
personal del área de empaque, de laborar en otras áreas donde sean solicitados, o bien 
considerar la movilidad a otras áreas, como en los paros por mantenimiento mecánico o por 
cumplimiento de producción. La solución que se es el crear una cultura en la organización que 
valore el trabajo y esfuerzo de las personas, lo que ayudará a subir la autoestima y la 
motivación de las personas que conforman la empresa a la vez que se vea beneficiada en 
labores bien realizadas y en sugerencias por parte del personal en mejoras de procedimientos. 
 
Crear un sistema de salarios que vayan acorde con la complejidad y exigencias de la labor, 
realizar valuaciones de cargos para nivelar los salarios, con base en los logros, esfuerzos y 
capacitaciones como en estudios obtenidos dentro del área. Se propone que la empresa 
adopte la evaluación del desempeño como criterio para medir el trabajo de las personas en 
sus puestos para poder tomar decisiones que la beneficien, además, los empleados también 
necesitan darse cuenta de su desempeño para saber cómo realizan su labor. 
 
La mayoría de las personas no saben del proceso de la retroalimentación o Feedback y solo 




directivos de la importancia que tiene esta herramienta, frente a las actividades y tareas 
realizadas por los trabajadores y el impacto que este pueda tener el 100% de los encuestados 
proponen la creación de un estricto programa de selección de personal, donde no primen 
los intereses personales y se escoja la persona idónea para desempeñar el cargo, que reúna 
el perfil apropiado que necesita la organización. Es pertinente diseñar un buen programa de 
inducción para aquellas personas que ingresan a la organización, con el fin de que se 
familiaricen y conozcan el objetivo de la organización, esto redundará en el compromiso 
que se necesita del personal para con la empresa. La totalidad de las personas expresan que 
la organización debería tener un mayor grado de interés por sus colaboradores, quienes en 
últimas son el patrimonio más valioso que ellos tienen. No dejar a un lado o en el peor de los 





6.2.1.5 Plan de Acción 





























































Requerimientos presupuestales Vigencia Año 2017-2018 
 
Para la implementación del Plan de mejoramiento presentado, es necesario tener en cuenta el 
siguiente presupuesto de inversión, con el fin de aseguarr la sostenibilidad en la mejora del 
Clima Laboral del Área de Empaques en la Empres Rio Paila. 












Fuente: Autores del trabajo 
 
Nota: algunos costos en capacitaciones podrán ser menores o modificados, de acuerdo a que se 
contará con el apoyo del SENA a través del convenio empresarial que existe entre las pa r t e s  
  
Mano de Obra Operativa $  1.300´000.000 
Materiales de Empaque $  3.850´000.000 
Reempaque de Azúcar $ 30´000.000 
*Reubicación Maquinas $ 100´000.000 
*Reubicación y remodelación de Baños $ 50´000.000 
*Dotación Implementos. $ 30´000.000 
*Cambio estado del piso $ 300´000.000 
Incentivos y distinciones $ 10´000.000 
Programas de Integración $ 15´000.000 







Partiendo de las teorías, términos y análisis sobre el Clima Laboral, se concluye que es un tema 
de importancia en todas las organizaciones, teniendo en cuenta que de ello dependerá en gran 
medida la eficiencia, la productividad de la empresa y el bienestar de los empleados. 
Las actividades desarrolladas en el presente trabajo, le brindan a la empresa Ingenio Rio Paila-
Castilla S.A. información importante que puede utilizar para el mejoramiento del Clima 
Laboral, tendrá una orientación valiosa para mejorar el ambiente dentro del área de empaque y 
así poder lograr la satisfacción del recurso humano y elevar sus índices de productividad y 
eficiencia. 
Los resultados del análisis evidencian el deterioro en el Clima Laboral de la empresa en 
diferentes factores, los cuales impactan en el comportamiento individual y grupal, y en las 
actividades desarrolladas. Los porcentajes arrojados por las respuestas de los empleados son 
preocupantes para una empresa tan reconocida a nivel nacional, quedó demostrado la 
insatisfacción e inconformidad de parte del personal, por tal motivo se debe dar prioridad a 
estos factores porque de ellos depende el mejoramiento y estabilidad del recurso humano, Los 
factores analizados y evidenciados en el área de empaque ameritan ser estudiados por los 
directivos, con miras a mejorar la eficiencia y productividad de   la empresa. 
El análisis efectuado permitió identificar las variables críticas que afectan el clima laboral que 
en su orden son. Participación, instalaciones, relaciones armoniosas, trabajo gratificante, 
relaciones interpersonales, baja motivación, evaluación del desempeño, valuación de cargos. 
El clima laboral del área está afectado por la baja motivación, la insatisfacción, los mínimos 
niveles de comunicación, la poca pertenencia, aspectos que deben considerarse para mejorar los 
procesos, actividades y relaciones laborales empleado empresa. En este estudio se evidencian 
aspectos característicos del Clima Laboral que se vive en el área de empaque, como poco 
interés de la empresa hacia el trabajador, lo que genera un ambiente nada acogedor para realizar 
la labor encomendada. 




trabajadores del área de empaque, el resultado de esta medición, en una escala de 0 a 10 fue de 
5.55, lo que llevó a generar posibles soluciones a los factores que están incidiendo 
negativamente en el desarrollo de un Clima Laboral ideal. Además, el estudio lograra proponer 
a partir de un estudio documentado los procedimientos y planes a desarrollar, con el fin de 
mejorar el Clima Laboral del área de empaque. 
El análisis de estos hechos, permite establecer una serie de factores que impactan en el Clima 
Laboral, lo que a su vez tiene relación directa con el comportamiento y un estudio continuo del 
ambiente permite identificar las falencias o puntos fuertes se presentan tales como: desmotivación, 
conflictos internos, remuneración, rendimiento, relaciones interpersonales, así mismo es 
importante integrar a los trabajadores de la empresa en dicho proceso de manera que estos sientan 
que la organización se preocupa realmente por sus necesidades y problemas. 
Por tanto, el presente análisis permitió determinar un indicio de los niveles de satisfacción en la 
empresa, la comunicación en todas las direcciones desde el momento en que inicia hasta el punto 
final donde se comentan sus resultados, y ofrece la oportunidad de que los empleados expresen sus 
opiniones con respecto a su entorno laboral; por tanto fue útil para determinar algunas necesidades 
de capacitación y buscó evidenciar los cambios que se deben realizar para obtener un Clima 
Laboral favorable para toda el área de empaque de Ingenio Rio Paila-Castilla S.A. 
El resultado del estudio, planteo aportes a la empresa que pueden generar beneficios a corto, 
mediano y largo plazo, para la entidad como tal y para la población trabajadora. Realizado el 
estudio necesario, y aplicando los conocimientos adquiridos en la formación profesional se 
pudieron formular alternativas a los problemas actuales, estas fueron debidamente documentadas, 








De acuerdo con el resultado sobre Clima Laboral, en el área de empaque, se recomienda tener 
en cuenta los factores analizados con el fin de evitar el deterioro de las relaciones con los 
trabajadores y sus consecuencias sobre sus actividades. Pueden hacer algunas recomendaciones 
que induzcan hacer cambios significativos en pro del mejoramiento del clima en el área de 
empaque del Ingenio Rio Paila-Castilla S.A. 
 
Para obtener un buen Clima Laboral se recomienda analizar las ventajas y alcances que tienen 
el liderazgo con el fin de aplicar sus herramientas con el personal del Empacadero, para 
despertar actividades relacionadas con aflorar o iniciarla motivación, la participación, 
relaciones laborales, valoración, retroalimentación, y con ello impactar sobre el Clima Laboral. 
Generando satisfacción y motivación al personal, se debe comenzar por cambiar el estilo de 
liderazgo que se viene implementando en la organización y entender que el ser humano necesita 
ser motivado y valorado para que se sienta como alguien importante y esencial dentro de los 
proyectos y metas de la compañía. 
 
Los factores, que afectan el Clima Laboral en el área de empaque son los siguientes: 
 
Participación Instalaciones Relación Simbiótica, Consenso, Trabajo Gratificante, Desarrollo 
Personal , Relaciones Interpersonales, Valoración, Salario, Agilidad, Evaluación del 
Desempeño. 
 
Por lo cual se recomienda iniciar actividades tendientes a aminorar su impacto negativo sobre el 
personal a través del área de talento humano, que permitan el involucramiento de planes y 
actividades del personal del área, lo cual podrá impactar positivamente sobre el Clima Laboral, 




De otra forma, hay factores que presentaron en el análisis una calificación satisfactoria, para 
estos se aconseja no olvidarlos y por el contrario fortalecerlos o mantenerlos en el nivel que se 
encuentran, lo cual ayudará a lograr un clima gratificante y se podrán utilizar   como estrategia 
para contrarrestar los factores que se encuentran en un nivel muy bajo. 
De igual manera, en relación con las variables de Claridad Organizacional, Estructura 
Organizacional, Comportamiento Sistémico, Liderazgo, Elementos de Trabajo, Buen Servicio, 
Solución de Problemas, Expresión Informal Positiva, Estabilidad Laboral, Selección de 
Personal, Inducción, Imagen Organizacional presentan niveles intermedios y por tanto, deben 
ser mejorados. 
Como el Clima Laboral está constituido por una serie de condiciones internas de la entidad que 
deben ser objeto de atención profesional, ya que producen motivación y satisfacción en el 
personal, es por eso que es importantísimo prestarle toda la atención al mejoramiento de dichas 
variables, las cuales son las que van a diferenciar a la empresa de las demás y a mantener un 








ÁLVAREZ LONDOÑO, H. (1993). Hacia un Clima Organizacional Plenamente Gratificante. 
Santiago de Cali: Universidad del Valle. 
Álvarez Londoño, H. (2000 ). Introducción a la Administración . Cali Colombia : Univalle. 
Arraut Camargo, L. C., & Amar Sepúlveda, P. (09 de 12 de 2010). Gestión organizacional para 
la innovación: caso sector petroquímico en Cartagena de Indias. Opción, 26(2), 27-40. 
Astringir, L. (17 de 10 de 2012). UNAD. Obtenido de Repositorio UNAD: 
https://repository.unad.edu.co/bitstream/10596/2111/1/Monografia%20Clima%20Organ
izacional.pdf 
Audirac Camarena, C. A. (2007). DESAROLLO ORGANIZACIONAL Y CONSULTORÍA. 
México: Trillas. 
Bernal Torres, C. A., & Sierra Arango, H. D. (2013). Proceso Administrativo para las 
organizaciones del siglo XXI Edición 2. Bogotá: Pearson. 
Bernal, C. (2016). Metodología de la Investigación. Bogotá: Pearson. 
Chiavenato, I. (2009). Administración de Recursos Humanos El capital humano de las 
organizaciones. Rio de Janeiro: McGraw Hill Education. 
Chiavenato, I. (2009). Administración de recursos humanos. Bogotá: McGraw Hill. 
Davis , K., & Newstron , W. (2002. ). Comportamiento Humano en el trabajo. . México: Mc 
Graw Hill. Undécima edición. Página 253. 
DAVIS, K. (2012). El comportamiento humano en el trabajo, sexta edición, . México: Mc 
Graw Hill. 
Decenzo Coulter, R. (2013). Fundamentos de Administración. México: Pearson. 
Devanna, A. M., Fombrun, C., & Tichy, N. (1981). Human Resources Management: A 
Strategic Perspective. Organizational Dynamics, 55-67. 
DÍAZ CANEPA, C. (2016). GESTIÓN DEL CAMBIO EN LAS ORGANIZACIONES: 
EFECTOS SOBRE LA ACTIVIDAD Y LAS PERSONAS. México: Laboreal. 
Dressler, G., & Varela, R. (2015). Administración de recursos Humanos Enfoque 
latinoamericano Quinta Edición. Mexico: Pearson. 




HUMANO. Armenia Quindío: Arte Imagen. 
Fred R., D. (2013). CONCEPTOS DE ADMINISTRACIÓN ESTRATÉGICA. México: 
PEARSON. 
HALL, R. (1993). Organizaciones, Estructuras, Procesos y Resultados. México.: Pritince. 
Hernandez Sampieri, R., Fernandez Collado, C., & Bayptista Lucio, P. (2014). Metodología de 
la Investigación Sexta Edición. México: Mc Graw Hill. 
Hurtado de Barrera, J. (2000). Metodología de la investigación Holística. Caracas: Sypal. 
KINGSBURY, B., KRISCH, N., & STEWART, R. (2005). The Emergence of Global 
Administrative Law. New York: Summer. 
Likert, R. (1968). El factor humano de la empresa. . Bilbao: España: Devito. 
Mirabal, J. (12 de mayo de 2015). Gestión dinámica de conocimiento organizacional. Enl@ce, 
vol. 12(núm. 2,), 55-78. 
Picón Duarte, A. (2008). Estudio de Clima Organizacional en la Empresa Extrusión S.A. 






ANEXOS: Instrumento de Encuesta 
 
UNIVERSIDAD DEL QUINDÍO 
MAESTRÍA EN ADMINISTRACIÓN 
ENCUESTA 
 




 Identificar las variables que afectan el Clima Laboral en el área de empaque. 
 




Variable 1: Claridad organizacional 
 
¿Cuál es el grado de conocimiento de la misión, de los objetivos, las políticas y estrategias de la 
organización? 
 
No los conozco 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
 los conozco profundamente 
 
Si su respuesta anterior no corresponde al número 10, que es por su puesto la situación ideal o deseable, 
indique, a continuación, cuáles son las causas que le han impedido conocerlos con profundidad. 
 
a) No hay misión, objetivos, políticas y estrategias claramente definidos. 
b) Nunca, ni aún en el período de inducción me han informado al respecto. 
c) La información sobre estos aspectos no ha sido suficientemente clara. 
d) Con frecuencia se presentan cambios en estos aspectos que no se nos comunican. 
e) Me han informado al respecto, pero la verdad, no he prestado la atención suf iciente  
f) No, me interesa conocerlos  
g) Otras causas. ¿Cuáles?  _________________________________________ 
 
Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuáles son, en su concepto, las 





Variable 2: Estructura organizacional 
 
La estructura organizacional permite realmente la integración de individuos y grupos, así como la 
agilización de los diversos procesos, ¿con el fin de alcanzar la misión y los objetivos? 
 
No lo permite   0 1 2 3 4 5 6 7 8   9 10 lo 
permite excelente 
 
Si su respuesta anterior no corresponde al número 10, que es por supuesto la situación ideal o deseable, 





h) Las funciones de las personas son muy especializadas, lo que dificulta su integración. 
i) En general, los intereses de las áreas priman sobre los de la organización. 
j) Hay demasiados niveles jerárquicos lo que dificulta la comunicación hacia arriba y 
hacia abajo. 
k) No se promueve el trabajo interdisciplinario ni la integración entre las áreas. 
l) Hay demasiada formalidad (conducto regular, exceso de
 memos, antesalas, etc.) 
m) A las áreas les falta mayor autonomía, hay demasiada centralización en la toma de 
decisiones. 
n) Otras causas. ¿cuáles?   
 
Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuáles son, en su concepto, las 




Variable 3. Participación 
 
En todo lo relacionado directamente con su trabajo, tiene usted la posibilidad de informarse en forma 
oportuna y objetiva, ¿opinar libremente y tomar parte en las decisiones? 
 
No la tengo 0 1 2 3 4 5 6 7 8   9   10 la 
tengo siempre 
 
Si su respuesta anterior no corresponde al número 10, que es por supuesto la situación ideal o deseable, 
indique a continuación, cuáles son las causas por las cuales no ha tenido esa posibilidad: 
 
a) Solo se me informa cuando las decisiones que tienen que ver con mi trabajo ya están tomadas. 
b) aunque se me informa al respecto, escasamente puedo dar mi opinión. 
c) Se me informa adecuadamente y puedo opinar ampliamente al respecto, pero no tomar parte en 
las decisiones. 
d) Sólo puedo informarme, opinar y participar en las decisiones sobre mi trabajo, en algunas 
ocasiones. 
e) otras causas. ¿cuáles?  
 
Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuáles son en su concepto, las 





Variable 4: Instalaciones 
 
¿Se siente usted a gusto con las instalaciones de la organización, en especial con el sitio donde debe 
realizar su trabajo? 
 
No estoy a gusto   0 1 2 3 4 5 6   7   8   9 0 estoy muy a gusto 
Si su respuesta anterior no corresponde al número 10, que es por supuesto la situación ideal o deseable, 
indique a continuación, cuáles son las causas que nos han impedido llegar a ella: 
 
a) Las instalaciones son, en general, antiestéticas. 
b) Las instalaciones son inseguras. 




d) Hace demasiado calor. 
e) Hace demasiado frio. 
f) La iluminación es deficiente. 
g) Hay demasiado ruido. 
h) Los servicios sanitarios dejan mucho que desear. 
i) En mi sitio de trabajo no tengo la comodidad necesaria. 
j) Otras causas. ¿Cuáles?   
 
Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuáles son en su concepto, las 





Variable 5: Comportamiento sistémico 
 
Las personas y las áreas interactúan positivamente y como un todo, con el fin de alcanzar de la mejor 
manera, la misión y los objetivos de la organización, antes que sus intereses personales o sectoriales. 
 
No lo hacen   0 1 2 3 4 5 6   7   8   9 10 lo hacen siempre 
 
Si su respuesta anterior no corresponde al número 10, que es por supuesto la situación ideal o deseable, 
indique a continuación, cuáles son las causas que nos han impedido llegar a ella: 
 
a) No se conocen la misión y los objetivos. 
b) En general, las personas no se identifican con la misión y los objetivos de la organización y por 
lo tanto, no les preocupan. 
c) Priman más los conflictos que la integración entre las áreas. 
d) Cada área quiere lograr lo mejor para sí, olvidándose del todo 
organizacional. 
e) En general, los intereses de las personas priman sobre los de la organización. 
f) Falta motivación y / o capacitación para trabajar en forma multidisciplinar. 
g) La estructura organizacional no facilita la integración. 
h) Otras causas. ¿Cuáles?     
 
Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuáles son, en su concepto, las 




Variable 6: Relación simbiótica 
 
¿Cree usted que empresarios y empleados trabajan en relación estrecha y amistosa, con el fin de lograr, 
conjuntamente los mejores beneficios para todos? 
 
No lo creo   0 1 2 3 4 5 6   7   8   9 10 lo creo plenamente 
 
Si su respuesta anterior no corresponde al número 10, que es por su puesto la situación ideal o deseable, 
indique a continuación cuales son las causas que nos han impedido llegar a ella: 
 
a) Los empleados sólo velan por sus intereses. 
b) Los empresarios sólo velan por sus intereses. 




d) No hay motivación para trabajar de esa manera, en algunos de los sectores. 
e) Hay interés por alcanzar los mejores beneficios para todos, pero falta más integración y 
solidaridad entre las partes. 
f) Otras causas. ¿Cuáles?   
 
Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuáles son, en su concepto, las 




Variable 7: Liderazgo 
 
Su jefe inmediato, ¿es una persona motivante, receptiva, accesible, creativa, orientadora e impulsadora 
de las decisiones y acciones individuales y grupales? 
 
No lo es   0 1 2 3 4 5 6   7   8   9 10 lo es plenamente 
 
Si su respuesta anterior corresponde al número 10, que es por su puesto la situación ideal o deseable, 
indique a continuación, cuáles son las causas    que le han impedido a su jefe llegar a ella: 
 
a) El jefe no dispone de tiempo suficiente para nosotros. 
b) El jefe tiene demasiadas personas a su cargo. 
c) El jefe simplemente ordena y no le preocupan esos aspectos. 
d) Su forma de relacionarse con nosotros deja tanto que desear, que, por el contrario, tiende a 
desmotivarnos. 
e) El jefe presta muy poca atención a nuestras ideas. 
f) El jefe tiende más a la rutina que al cambio. 
g) El jefe no se preocupa por conocernos ni por nuestro desarrollo. 
h) Otras causas. ¿Cuáles?   
 
Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuáles son, en su concepto, las 






Variable 8: Consenso 
 
Las decisiones que se toman en los grupos o comités a los cuales usted pertenece, se hacen mediante el 
consenso, que los mantiene unidos, ¿en lugar de la votación o de la imposición de quienes tienen el 
poder de dividirlos? 
 
Nunca se busca el consenso 0   1   2   3 4 5 6   7 8   9 10 siempre se busca el 
consenso 
 
Si su respuesta anterior corresponde al número 10, que es por su puesto la situación ideal o deseable, 
indique a continuación, cuáles son las causas    que le han impedido a su jefe llegar a ella: 
 
a) Quienes presiden los grupos o comités son por lo general muy impositivos. 
b) Las decisiones importantes por lo general ya están tomadas, antes de darse las reuniones. 





d) En general, el consenso se logra solo en asuntos de menor importancia. 
e) En general la información importante sobre el tema a tratar, sólo la conocen algunas personas 
con anticipación a la reunión, y así es muy difícil participar en igualdad de condiciones. 
f) En general hay interés en lograr consenso, pero no siempre es posible obtenerlo. 
g) Otras causas. ¿Cuáles?  _ 
 
Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuáles son, en su concepto, las 





Variable 9: Trabajo gratificante 
 
¿Está usted ubicado en la organización en el trabajo que usted más le gusta y con funciones que le 
representan un desafió interesante para su realización personal, su creatividad y productividad? 
 
No lo estoy 0 1 2 3 4 5 6   7   8   9 10 lo estoy plenamente 
 
Si su respuesta anterior corresponde al número 10, que es por su puesto la situación ideal o deseable, 
indique a continuación, cuáles son las causas    que le han impedido a su jefe llegar a ella: 
 
a) Aunque me gusta el campo en el que trabajo, las funciones que debo desempeñar son simples y 
rutinarias. 
b) Sólo algunas de las funciones que desempeño me satisfacen plenamente. 
c) Me gusta el campo en el que trabajo, como también las funciones a mi cargo, pero tengo 
limitaciones para crear, aportar y, en general, para expresarme. 
d) No estoy aún capacitado para asumir el cargo que más me gustaría desempeñar. 
e) He solicitado traslado al campo en que más me gustaría trabajar y para el cual estoy 
debidamente capacitado, pero no me ha sido posible obtenerlo. 
f) La organización no se preocupa por conocer los intereses de las personas y menos por ubicarlas 
en el trabajo que más les guste o que más pueda contribuir a su realización. 
g) Otras causas. ¿Cuales?      
 
Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuáles son, en su concepto, las 




Variable 10: Desarrollo personal 
 
¿La organización estimula su formación personal y profesional en forma permanente? 
 
No lo hace 0 1 2 3 4 5 6   7   8   9 10 lo hace siempre 
 
Si su respuesta anterior corresponde al número 10, que es por su puesto la situación ideal o deseable, 
indique a continuación, cuáles son las causas    que le han impedido a su jefe llegar a ella: 
 
a) Las oportunidades de formación y capacitación son escasas para todos. 
b) Las posibilidades de capacitación y formación son sólo para algunas personas. 
c) No es fácil obtener permisos para asistir a cursos o seminarios en horas de trabajo. 
d) La organización carece de los recursos necesarios para ello. 




f) Las funciones que debo desempeñar no estimulan mi desarrollo personal y profesional. 
g) Otras causas. ¿Cuáles?   
 
Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuáles son, en su concepto, las 






Variable 11: Elementos de trabajo 
 
Los elementos o ayudas que usted utiliza diariamente al realizar sus labores, le permiten trabajar con 
comodidad, lograr calidad, ¿a la vez que ser más creativo y productivo? 
 
No lo permiten 0 1 2 3 4 5 6   7   8   9 10 lo permiten 
plenamente 
 
Si su respuesta anterior no corresponde al número 10, que es por su puesto la situación ideal o deseable, 
indique a continuación, cuáles son las causas que nos han impedido llegar a ella: 
 
a) En general, los elementos de trabajo de que dispongo están obsoletos. 
b) La mayoría de los elementos son excelentes. 
c) No hay preocupación en la organización por conseguir los mejores y más modernos elementos. 
d) Los buenos elementos son escasos y hay que compartirlos entre varias personas. 
e) No hay una adecuada plantación para la adquisición de los elementos. 
f) La distribución de los elementos es inadecuada pues no se realiza acorde con las necesidades. 
g) La situación económica de la organización no permite la adquisición de mejores elementos. 
h) Otras causas. ¿Cuáles?   
 
Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuáles son, en su concepto, las 






Variable 12: Relaciones interpersonales 
 
¿Las relaciones interpersonales que se dan en la organización son realmente las mejores? 
 
No lo son 0 1 2 3 4 5 6   7   8   9 10 lo son plenamente 
 
Si su respuesta anterior no corresponde al número 10, que es por su puesto la situación ideal o deseable, 
indique a continuación, cuáles son las causas que nos han impedido llegar a ella: 
 
a) En general las personas no se conocen lo suficiente como para poder integrarse. 
b) Falta mayor respeto y consideración por las maneras de pensar, de sentir y de actuar de los 
demás. 
c) Falta mayor solidaridad y apoyo entre las personas. 
d) Falta mayor cordialidad y dignidad en el trato. 
e) Hay conflictos entre personas y entre áreas sin solucionar. 




g) Las barreras sociales no lo permiten. 
h) La autocracia y arrogancia de algunos dificultan las buenas relaciones. 
i) El comportamiento de algunas personas deja mucho que desear. 
j) Otras causas. ¿Cuáles?   
 
Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuáles son, en su concepto, las 





Variable 13: Buen servicio 
 
Los trabajos que usted y su grupo reciben de otras personas u otros grupos para continuar con 
determinados procesos son, en general, trabajos de calidad, ¿acordes con los requerimientos que usted 
(es) necesita (n) y oportunos? 
 
No lo son 0 1 2 3 4 5 6   7   8   9 10 lo son plenamente 
 
Si su respuesta anterior no corresponde al número 10, que es por su puesto la situación ideal o deseable, 
indique a continuación, cuáles son las causas que nos han impedido llegar a ella: 
 
a) Algunos de los trabajos que recibo (o que recibimos) cumplen con esas características, otros no. 
b) En general, la calidad de esos trabajos deja mucho que desear. 
c) La calidad de esos trabajos es, en general, buena, pero se presentan algunos lunares. 
d) Algunas personas y / o áreas presentan sus trabajos como les parece, sin atenerse a los 
requerimientos. 
e) El cumplimiento en la entrega de esos trabajos es excelente, aunque con algunas excepciones. 
f) Hay mucho incumplimiento en la entrega de esos trabajos. 
g) Otras causas. ¿Cuáles?     
 
Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuáles son, en su concepto, las 





Variable 14: Solución de conflictos 
 
¿Los conflictos que se presentan entre personas y entre grupos se solucionan oportunamente, procurando 
arreglos satisfactorios para las partes involucradas y el acercamiento entre ellas? 
 
No se solucionan    0 1 2   3 4   5   6 7 8   9 10   se solucionan satisfactoriamente 
 
Si su respuesta anterior no corresponde al número 10, que es por su puesto la situación ideal o deseable, 
indique a continuación, cuáles son las causas que nos han impedido llegar a ella: 
 
a) En general, la costumbre es dejar que el tiempo los resuelva. 
b) No tenemos la actitud ni la formación necesarias para solucionar nuestros conflictos. 
c) Prestarse a alguna solución, para algunas personas es símbolo de debilidad. 
d) Falta mayor comprensión en el sentido de que los intereses de la organización, están por encima 
de cualquier interés sectorial o individual. 




f) Los jefes, en general, no prestan mayor interés al conflicto. 
g) En general, se solucionan a medias, sin dejar a las partes plenamente satisfechas. 
h) Otras causas. ¿Cuáles?   
 
Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuáles son, en su concepto, las 





Variable 15: Expresión informal positiva 
¿Tiene usted en la organización amplias posibilidades de expresarse positivamente de manera informal? 
 
No las tengo      0    1    2     3     4    5     6    7    8     9   10   las tengo p l e n a m e n t e  
 
Si su respuesta anterior no corresponde al número 10, que es por su puesto la situación ideal o deseable, 
indique a continuación, cuáles son las causas que nos han impedido llegar a ella: 
 
a) No tenemos suficiente libertad de expresión. 
b) Sólo podemos expresarnos a través de los canales formalmente 
establecidos. 
c) La expresión informal positiva requiere de cierta libertad de movimiento de   la cual carecemos. 
d) Rara vez se atienden nuestras sugerencias. 
e) En general, no se fomenta la expresión informal positiva en la organización. 
f) Nuestras posibilidades de expresión informal positivas son aceptables, pero no las mejores. 
g) Mi jefe inmediato no la permite. 
h) Otras causas. ¿Cuáles?   
 
Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuáles son, en su concepto, las 




Variable 16: Estabilidad laboral 
 
¿Brinda la organización la estabilidad laboral necesaria para que sus empleados desempeñen su trabajo 
con la suficiente tranquilidad? 
 
No lo hace 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
 las hace plenamente 
 
Si su respuesta anterior no corresponde al número 10, que es por su puesto la situación ideal o deseable, 
indique a continuación, cuáles son las causas que nos han impedido llegar a ella: 
 
a) Los sistemas de contratación de personal no brindan la debida estabilidad . 
b) Se presentan despidos injustificados y arbitrarios. 
c) La acumulación de cierto número de años en la organización, es motivo de despido. 
d) Hay fuerzas externas (económicas, políticas, jurídicas, culturales, sociales) que ocasionan alta 
rotación de personal. 
e) Otras causas. ¿Cuáles?   
 
Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuáles son, en su concepto, las 








Variable 17: Valoración 
 
¿A las personas que se distinguen en la organización, por ejemplo, por su creatividad, su productividad, 
la calidad de su trabajo, etc. se les valora, se les destaca o se les incentiva?, ¿en una u otra forma? 
 
No se les valora     0   1    2   3    4   5   6   7   8    9   10    se les valora plenamente 
 
Si su respuesta anterior no corresponde al número 10, que es por su puesto la situación ideal o deseable, 
indique a continuación, cuáles son las causas que nos han impedido llegar a ella: 
 
a) No es la costumbre valorar a las personas en la organización. 
b) Algunos jefes lo hacen en ocasiones, pero le falta mayor sensibilidad al respecto. 
c) La animadversión que se presenta entre personas y entre grupos, impide la valoración de 
quienes lo merecen. 
d) La valoración, en ocasiones, no es objetiva, pues se hace más por amistad que por méritos. 
e) Se valora más el trabajo que se realiza en algunas áreas que en   otras. 
f) No se valoran las realizaciones que realmente deberían valorarse. 
g) La valoración que tenemos es buena, pero no suficiente. 
h) Otras causas. ¿Cuáles?   
 
Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuáles son, en su concepto, las 




Variable 18: Salario 
 
¿Cree usted que el salario que recibe es una justa retribución por su trabajo? 
No lo creo 0   1 2 3 4 5 6   7 8 9   10 lo creo p l e n am e nt e  
 
Si su respuesta anterior no corresponde al número 10, que es por su puesto la situación ideal o deseable, 
indique a continuación, cuáles son las causas que nos han impedido llegar a ella: 
 
a) El salario no está de acuerdo con las exigencias del cargo. 
b) El incremento salarial no se hace de acuerdo a una justa evaluación del desempeño. 
c) Frente al mercado laboral, considero que mi salario es bajo. 
d) El incremento salarial se hace por debajo del aumento del costo de vida. 
e) Los salarios deberían mejorar cuando las condiciones económicas de la organización también lo 
hagan. 
f) Situación económica de la organización no lo permite. 
g) Otras causas. ¿Cuáles?   
 
Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuáles son, en su concepto, las 










¿Cree usted que las normas, procedimientos, manuales, controles, etc.? ¿que se tienen en la organización 
son los estrictamente necesarios, como para permitirnos trabajar con agilidad? 
 
No lo creo 0   1 2 3 4 5 6   7 8 9   10 lo creo p l e n a m e n t e  
 
Si su respuesta anterior no corresponde al número 10, que es por su puesto la situación ideal o deseable, 
indique a continuación, cuáles son las causas que nos han impedido llegar a ella: 
 
a) La falta de claridad sobre lo que se desea alcanzar ha contribución aumentar tales aspectos. 
b) No hay el suficiente interés por que las cosas se hagan con más agilidad. 
c) La desconfianza en las personas ha llevado a la organización a llenarse de normas, 
procedimientos, controles etc. 
d) Se da más importancia al cumplimiento de las normas que a la consecución de la misión y los 
objetivos. 
e) El querer aumentar el poder de algunos ha influido en la aparición de tantas normas, 
procedimientos y controles. 
f) Otras causas. ¿Cuáles?   
 
Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuáles son, en su concepto, las 





Variable 20: Evaluación del desempeño 
 
¿Son adecuados los sistemas de evaluación del desempeño de las personas en el trabajo? 
 
No lo son 0   1 2 3 4 5 6   7 8 9   10 lo son p l e n a m e n t e  
 
Si su respuesta anterior no corresponde al número 10, que es por su puesto la situación ideal o deseable, 
indique a continuación, cuáles son las causas que nos han impedido llegar a ella: 
 
a) La falta de claridad en las funciones impide una evaluación adecuada. 
b) Falta objetividad en la evaluación. 
c) La evaluación no se hace en el momento oportuno. 
d) La evaluación no es imparcial. 
e) Más que constructiva, la evaluación es represiva. 
f) No se acostumbra a evaluar el desempeño de las personas. 
g) Los sistemas de evaluación son buenos, pero no lo suficiente. 
h) Otras causas, ¿cuáles? 
 
Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuáles son, en su concepto, las 






Variable 21: Feedback retroalimentación 
 





No la tengo 0   1 2 3 4 5 6   7 8 9   10 la tengo 
p l e n a m e n t e  
 
Si su respuesta anterior no corresponde al número 10, que es por su puesto la situación ideal o deseable, 
indique a continuación, cuáles son las causas que nos han impedido llegar a ella: 
 
a) A muchas personas no les gusta ni dar ni recibir esa retroalimentación. 
b) No tenemos la capacitación adecuada para hacerlo. 
c) Se desconoce, en general, la importancia del Feedback. 
d) Lo hemos intentado, pero se ha convertido en una crítica destructiva. 
e) Mi jefe, en particular, no promueve esa práctica. 
f) Sólo lo hacemos de vez en cuando. 
g) No hay preocupación por mejorar las relaciones interpersonales. 
h) Otras causas. ¿Cuáles?   
 
Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuáles son, en su concepto, las 





Variable 22: Selección de personal 
 
¿Cree usted que las personas recientemente vinculadas a la organización, además de contar con el 
talento necesario para realizar determinadas labores, se destacan por su calidad humana? 
 
No lo creo   0   1 2 3 4 5 6   7 8 9   10 lo creo p l e n a m e n t e  
 
Si su respuesta anterior no corresponde al número 10, que es por su puesto la situación ideal o deseable, 
indique a continuación, cuáles son las causas que nos han impedido llegar a ella: 
 
a) La organización no se preocupa por vincular a los mejores. 
b) En la selección del personal, solo cuentan las capacidades técnicas para la función a 
desempeñar. 
c) La calidad humana no parece importar mucho en la organización. 
d) Hay interés por ello, pero la selección no es suficientemente rigurosa. 
e) Otras causas. ¿Cuáles?     
 
Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuáles son, en su concepto, las 





Variable 23: Inducción 
  
¿Cree usted que la inducción que se realiza actualmente a las personas que se vinculan a la organización 
es la mejor? 
 
No lo creo   0   1 2 3 4 5 6   7 8 9   10 lo creo p l e n a m e n t e  
 




indique a continuación, cuáles son las causas que nos han impedido llegar a ella: 
 
a) No hay un sistema bien diseñado para la inducción. 
b) Sólo algunos jefes se preocupan porque sea una inducción excelente. 
c) Más que ubicar a las personas de la mejor manera, lo que importa es que empiecen a producir 
rápidamente. 
d) La ambientación social de los nuevos empleados, deja mucho que desear. 
e) La inducción se dirige más hacia las funciones que la persona debe desempeñar, que a su 
ambientación con los demás y al conocimiento profundo de la organización. 
f) Otras causas. ¿Cuáles?   
 
Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuáles son, en su concepto, las 




Variable 24: Imagen de la organización 
 
¿Cómo percibe usted la imagen de la organización? 
 
Pésima   0   1 2 3 4 5 6   7 8 9   10 excelente 
 
Si su respuesta anterior no corresponde al número 10, que es por su puesto la situación ideal o deseable, 
indique a continuación, cuáles son las causas que nos han impedido llegar a ella: 
 
a) Lo único que a la organización le interesa, parecen ser las utilidades. 
b) No hay preocupación de mejorar de manera constante. 
c) Son frecuentes los conflictos, inconsistencias y contradicciones. 
d) El trato de las personas, en general, deja mucho que desear. 
e) Creo que la organización no sabe exactamente para donde va. 
f) Los productos de la organización no son útiles a la sociedad. 
g) La calidad de los productos y el servicio a los clientes, tienen deficiencias. 
h) Se crean expectativas en las personas que rara vez se cumplen. 
i) La organización no se preocupa por la conservación del ecosistema. 
j) Otras causas. ¿Cuáles?   
 
Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuáles son, en su concepto, las 





Variable 25: Satisfacción 
 





c) Relaciones interpersonales 
d) Trato jefe – subordinado 
 














c) Distribución de maquinas 
d) Pisos 
 








¿Cómo se siente usted en la empresa? 
 
a) Completamente satisfecho 
b) Satisfecho 
c) Insatisfecho. 
 
 
